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”Väestön ikääntyminen yhdessä globalisaation kanssa uhkaa Suomen taloutta 
lähivuosikymmeninä. Meillä väki vanhenee etuajassa ja massiivisemmin kuin muualla 
Euroopassa.” Näin kuvailee toimittaja Kaija Lähteenmaa Suomen talouden tilaa 
Kauppalehden artikkelissa toukokuussa 2012. Kiistatta sekä väestön ikääntyminen että 
toisaalta myös syntyvyyden alentuminen asettavat merkittäviä haasteita Suomen 
kansantaloudelle ja erityisesti työmarkkinoille. Niin työelämään liittyvissä tutkimuksissa 
kuin yleisesti julkisessa keskustelussa puhutaankin suomalaisen väestön ikääntymisestä 
ja sodan jälkeisten suurten ikäluokkien eläköitymisestä eli niin sanotusta eläkepommista, 
joka on ratkaistava pian (Pajunen & Ruotsalainen 2012).   
 
Tällöin jokaisen yksilön antaman työpanoksen merkitys korostuu ja tulee entistä 
kriittisemmäksi muun muassa yrityksen kilpailukyvyn kannalta. Menestyäkseen 
globaalissa markkinataloudessa yrityksen tulee kiinnittää yhä enemmän huomiota yhteen 
tärkeimpään resurssiinsa – henkilöstöönsä sekä sen osaamisen kehittämiseen, 
hyvinvointiin sekä motivaatioon. (Liukkonen 2009.) Ruoholinna (2009) korostaa 
väitöskirjassaan ”Ikääntyvät työelämässä”, että työnantajien kyvykkyydellä ja 
halukkuudella hyödyntää ikääntyvää työvoimaa on olennainen merkitys ikääntyvien 
työssä jatkamisensa kannalta.  
 
Suomalaisten työnantajien olisi siis opittava näkemään ikääntyvät, yli 45-vuotiaat 
työntekijät
1
 työvoimana, jolla on vielä paljon annettavaa. Ikääntyviä on turhaa kannustaa 
pysymään työelämässä, jollei heille löydy kysyntää työmarkkinoilla. Valitettavan usein 
erityisesti yli 50-vuotiaat työnhakijat ovat työnantajille ei-houkuttelevia vaihtoehtoja 
esimerkiksi mahdollisen työkyvyttömyyden aiheuttamien kustannusten sekä korkeiden 
eläkemaksujen takia.  
 
Lähitulevaisuudessa etenkin 1950- ja 1960-luvuilla syntyneet työntekijät ovat eläkkeelle 
siirtymisen kynnyksellä (Pajunen & Ruotsalainen 2012). Viisikymppisistä pitäisikin 
tehdä niin sanotusti työelämän tähtiä, jotta heidän työuriaan voitaisiin pidentää 
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 Ikääntyvien työntekijöiden määritelmä riippuu käytettävästä kirjallisuudesta tai muusta lähteestä. Tässä 
tutkimuksessa ikääntyvillä työntekijöillä viitataan yli 45-vuotiaisiin työntekijöihin. Käsitteen määrittelyyn 





(Loikkanen 2013). Kuinka nämä ikääntyvät työntekijät sitten saataisiin jatkamaan 
työuraansa eläkeikään asti? On selvää, että etenkin yli 50-vuotiaiden palkkaamisesta 
tulisi tehdä työnantajille aiempaa houkuttelevampaa sekä kannattavampaa. Toisaalta 
työssä jatkamisesta pitäisi tehdä myös tälle kohderyhmälle entistä houkuttelevampaa, 
jotta he eivät irtautuisi työelämästä ennen vanhuuseläkkeen alaikärajaa (63 vuotta).  
Tässä pro gradu työssä tutkitaan työn imu-käsitteen myönteisessä hengessä, mitkä tekijät 
vaikuttavat siihen, että ikääntyvät, yli 45-vuotiaat työntekijät jatkavat työuraansa 
eläkeikään asti.    
1.1 Ikääntyvät työelämässä 
 
Perinteinen ajattelutapa työntekijän sopeutumisesta työelämän asettamiin vaatimuksiin 
on muutoksen edessä, jotta ikääntyvät työntekijät saataisiin pysymään työelämässä 
nykyistä pidempään. Yksi tapa ikääntyvien työntekijöiden ja heidän ominaispiirteidensä 
tarkasteluun on tutkia heidän työelämänkulkuunsa liittyviä vaiheita, sillä ihmisen koko 
elämänkulusta juuri työelämänkulku käsittää suurimman osuuden (Ilmarinen 2006).  
 
Taulukko 1. Ikääntyvien työntekijöiden työelämänkulun vaiheet (mukaillen Ilmarinen 
2006, 39).  
Ominaispiirre: Ikä: 
Omien voimavarojen muutokset yli 45-vuotiaat 
Muutokset perhe- ja lähiyhteisöissä yli 50-vuotiaat 
Työ- ja eläkeasenteiden muutokset yli 55-vuotiaat 




Työelämänkulunvaiheiden tarkastelu aloitetaan ikäryhmästä, johon kuuluvat yli 45-
vuotiaat työntekijät. Kyseiselle ikäryhmälle on ominaista omissa voimavaroissa 
tapahtuvat muutokset, jotka voivat liittyä esimerkiksi terveyteen, fyysiseen 
toimintakykyyn tai osaamiseen. Tapahtuvat muutokset saavat yksilön pohtimaan, 
jaksaako hän jatkaa työelämässä vai ei. Yli 50-vuotiaiden ikäryhmälle on puolestaan 
ominaista muutokset perhe- ja lähiyhteisöissä, jolloin perhepiiri usein pienenee. Työ- ja 
eläkeasenteiden muutokset kuvaavat yli 55-vuotiaiden ikäryhmää, jossa noin neljännes 
sekä naisista että miehistä kokee työkykynsä olevan joko keskinkertainen tai huono 





ominaista ajatukset liittyen työstä luopumiseen sekä eläkkeelle siirtymiseen. Työelämästä 
poissiirtyminen onkin yksilön elämänkulun yksi merkittävimmistä tapahtumista. 
(Ilmarinen 2006.).  
 
Etenkin siis ikääntyvien työntekijöiden kohdalla tulisi huomioida heidän 
työelämänkulunvaiheeseensa liittyvät ominaispiirteet, jotta nykyinen työurien 
pidentämisen politiikka olisi ylipäätään mahdollista. Koivisto (2001) viittaa kirjassaan 
kansalliseen ja poliittiseen haasteeseen, jossa tavoitteena on ikääntyvien työntekijöiden 
motivointi niin, että he olisivat työelämän käytettävissä työuransa loppuun asti eivätkä 
siirtyisi esimerkiksi varhaiseläkkeelle. Niin ikään Ruoholinna (2009) korostaa 
väitöskirjassaan poliittista muutosta. Etenkin 1990-luvun alun lamavuosina ikääntyvien 
työntekijöiden oletettiin siirtyvän tavallista aiemmin eläkkeelle, jotta nuorille olisi 
vapautunut työpaikkoja. Vielä tuolloin politiikassa suosittiin esimerkiksi varhaiseläkettä, 
mutta nykyään tämä poliittinen suuntaus kyseenalaistetaan vahvasti. Asiaan on 
kiinnitetty huomiota myös Euroopan Unionissa, jossa on todettu ikääntyvien 
työntekijöiden poissulkemisen työmarkkinoilta sekä varhaiseläkkeen olleen 
taloudellisesti kestämätön ja tehoton ratkaisu työttömyyden vähentämiseksi. (Ruoholinna 
2009.)  Myös Koivisto (2001) kysyy kirjassaan että, onko meillä varaa tällaiseen 
”varhaiseläkebuumiin” kansainvälisen kilpailukyvyn nimissä. Varhaiseläkebuumin 
lisäksi myös esimerkiksi työmarkkinoiden jatkuva epävarmuus on aiheuttanut sen, että 
ikääntyvä työntekijä lähtee entistä helpommin hakemaan toimeentuloansa muista 
järjestelmistä (Ruoholinna 2009).     
        
Taloudellisista ja poliittisista näkökulmista tarkasteltuna ikääntyvien työssä jaksaminen 
työuransa loppuun on kriittistä etenkin Suomen kaltaisessa yhteiskunnassa, jossa suurten 
ikäluokkien eläköityminen on jo nyt ajankohtaista. Työikäisen väestön kokonaismäärä 
alkoi supistua vuonna 2010, mikä käytännössä tarkoittaa sitä, että työikään tulevat 
ikäluokat (15-24-vuotiaat) ovat pienempiä kuin työelämästä poistuvat (55-64-vuotiaat) 
ikäluokat (Lundell ym. 2011, 21). Ikääntyvien työntekijöiden eläköitymisen huipun on 
laskettu ajoittuvan 2020 - 2030-luvuille, mutta seuraavan laajemman 
työeläkejärjestelmän uudistuksen olisi tarkoitus tulla voimaan vasta vuonna 2017. 
Kansantaloudellisesti kestävien ratkaisujen kehittämisen lykkääminen 2020-luvun alkuun 
ei ole kovinkaan proaktiivista politiikkaa nykypäivän nopeatempoisessa 





Suomen työväestön vanhetessa myös taloudellinen huoltosuhde kiristyy. Taloudellinen 
huoltosuhde kuvaa sitä, kuinka monta työvoiman ulkopuolella olevaa ja työtöntä 
henkilöä on yhtä työllistä henkilöä kohden. Vuonna 2011 sataa (100) työssäkäyvää 
henkilöä kohden oli 129 ei-työssäkäyvää, mikä tarkoittaa sitä, että työmarkkinoiden 
ulkopuolella oli enemmän ihmisiä kuin niiden sisäpuolella
2
. (Tilastokeskus 2013.)  Sekä 
työikäisen väestön kokonaismäärän supistuminen että huoltosuhteen kiristyminen 
johtavat siihen, että jokaisen yksilön antaman työpanoksen merkitys korostuu ja tulee 
entistä merkityksellisemmäksi muun muassa yrityksen kilpailukyvyn kannalta. 
 
Yritysten näkökulmasta katsottuna ikääntyvien työssä jatkaminen vanhuuseläkeikään asti 
on merkityksellistä esimerkiksi heidän ammatillisen osaamisensa vuoksi. Ammatillinen 
osaaminen viittaa työssä vaadittujen tietojen ja taitojen hallintaan sekä kykyyn soveltaa 
niitä päivittäisissä työtehtävissä. Lisäksi ikääntyvillä työntekijöillä on usein runsaasti niin 
kutsuttua hiljaista tietoa, joka on karttunut kokemuksen sekä työssäolovuosien myötä. 
Pitkään työelämässä ja mahdollisesti saman yrityksen palveluksessa ollut työntekijä on 
työnantajalleen erittäin arvokas, sillä vahvan osaamisensa kautta hän tietää, kuinka asiat 
tulee hoitaa. Sekä ammatillinen osaaminen että hiljainen tieto ovat yrityksen kannalta 
kriittisiä, sillä ne ovat työntekijän henkilökohtaista pääomaa, jonka hän vie mukanaan 
eläkkeelle jäädessään. (Kiviranta 2010; Lundell ym. 2011.) Calo (2008) korostaakin 
tutkimusartikkelissaan, kuinka hiljaisen tiedon näkyväksi tekemisen ja sen 
hyödyntämisen yrityksen päivittäisessä toiminnassa tulisi olla jokaisen yrityksen 
keskeisimpiä tavoitteita. Hän on myös huolissaan siitä, ettei yrityksissä ole vielä tehty 
tarpeeksi toimenpiteitä, jotta ikääntyvillä työntekijöillä oleva tietopääoma saataisiin 
siirrettyä pysyvästi yrityksen omaan käyttöön. Niin ikään Calo (2008) korostaa, että 
vaikka tietopääoman menetyksen vaikutukset eivät välttämättä näkyisi heti taloudellisina 
seurauksina, voivat ne näkyä nopeasti esimerkiksi kasvaneina tuotannonhäiriöinä.    
 
Tiivistäen voidaan siis todeta, että mitä monipuolisemmin organisaatio on valmistautunut 
vastaamaan työelämän esittämiin ikähaasteisiin, sitä paremmat edellytykset sillä on 
hyödyntää henkilöstönsä voimavaroja tavoitteidensa saavuttamisessa. Kuitenkin 
nuoruuden ihannointi on ollut jo pitkään vallitseva tapa etenkin länsimaisissa 
kulttuureissa. Julkunen (2003) toteaakin kirjassaan, että nykyään viisikymmentävuotias 
henkilö on liian nuori jäädäkseen eläkkeelle, mutta yritysten näkökulmasta liian vanha 
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rekrytoitavaksi. Tällaisten ajattelutapojen taustalla vaikuttavia ikäkäsityksiä tarkastellaan 
lähemmin seuraavassa alaluvussa.   
1.2 Ikääntyviin liitetyt käsitykset ja mielikuvat 
 
Ihmisen ikä määritellään yleisesti kronologisen iän perusteella, joka on vuosimäärä 
syntymä- ja nykyhetken välillä. Ihmisen ikää on kirjallisuudessa määritelty myös monilla 
muilla tavoin. On kuitenkin syytä huomioida, että käytettävästä lähteestä ja 
asiayhteydestä riippuen määritelmät saattavat hieman vaihdella.   
 
Biologinen tai toiminnallinen ikä perustuu ihmisen toimintakykyyn ja biologinen 
vanheneminen viittaa ihmisen kehossa tapahtuviin muutoksiin, esimerkiksi 
keskushermoston toiminnassa. Psykologinen tai subjektiivinen ikä viittaa puolestaan 
ihmisen omaan käsitykseensä iästään, joka voi siis poiketa hänen kronologisesta iästään. 
Neljäs tapa määritellä ihmisen ikä on hänen sosiaalinen ikänsä, johon liittyy usein 
erilaisia ikänormeja tai rooliodotuksia, jotka puolestaan määrittelevät mitä eri-ikäisiltä 
edellytetään. Ihmisen ikä voidaan määrittää myös hänen työmarkkinaikänsä perusteella, 
joka viittaa siihen, miten työnantajat arvioivat työntekijän sopivuutta työtehtäväänsä. 
Esimerkiksi työnhakutilanteessa työmarkkinaikä tarkoittaa käytännössä sitä, että 
työnhakijan tulisi luoda itsestään ja iästään mahdollisimman myönteinen kuva. 
Ikääntyvän työntekijän tapauksessa tämä voisi tarkoittaa esimerkiksi osaamisen tai 
lojaalisuuden korostamista. (Kooij ym. 2008; Lundell ym. 2011.) 
 
Edellä käsiteltyihin ikämääritelmiin liittyen Kooij ym. (2008) ovat tutkineet ikään 
liittyviä tekijöitä ja kuinka ne vaikuttavat ikääntyvän työntekijän motivaatioon ja 
päätökseen jatkaa työssään. Kronologisen iän perusteella määritellään eläkkeelle 
siirtymisen ikäraja ja esimerkiksi houkuttelevana näyttäytyvä eläke voi vaikuttaa 
kielteisesti yksilön motivaatioon jatkaa työssään. Kooijn ym. (2008) mukaan yksilön 
biologiseen tai toiminnalliseen ikään liittyen esimerkiksi huono fyysinen kunto vaikuttaa 
niin ikään kielteisesti hänen päätökseensä jatkaa työssään. Myös sosiaaliseen ikään 
liittyvät tekijät, kuten ikänormit tai stereotypiat voivat lisätä eläkkeelle siirtymisen 
houkuttelevuutta. Toisaalta psykologiseen ikään liittyy useita tekijöitä, jotka voivat 
motivoida yksilöä jatkamaan työelämässä; esimerkiksi yksilön itsekriittisyys omaa 
toimintaansa kohtaan saattaa alentua. Sen sijaan korkeaan työmarkkinaikään liittyvien 





työntekijän taitojen vanhentumista, joka vaikuttaa kielteisesti hänen päätökseensä jatkaa 
työelämässä. Toisaalta korkeaan työmarkkinaikään voi liittyä parempia rahallisia 
kannustimia, jotka voivat houkutella ikääntyvää työntekijää jatkamaan työssään. (Kooij 
ym. 2008.)  
 
Erilaisten ikäluokitteluiden ja -käsitysten lisäksi ikääntyviä työntekijöitä tarkastellaan 
usein myös heihin liitettyjen mielikuvien kautta.  Valitettavan usein mielikuvat ovat 
kuitenkin luonteeltaan stereotyyppisiä ennakkoluuloja tai peräti myyttejä, jotka osaltaan 
lisäävät ikääntyvien työntekijöiden syrjintää työelämässä. Usein tällaiset kielteiset 
stereotyyppiset mielikuvat liittyvät ikääntyvien heikentyvään fyysiseen kuntoon, 
lisääntyviin sairauspoissaoloihin, kasvaneeseen onnettomuusalttiuteen tai 
kykenemättömyyteen omaksua uusia asioita (Robertson & Tracy 1998; Ruoholinna 2009; 
kts. myös McCarthy 2011). Edellä lueteltujen kaltaiset kielteiset mielikuvat voivat olla 
erittäin haitallisia, sillä ikääntyvien kannustaminen työelämässä pysymiseen muodostuu 
lähes mahdottomaksi, jos he samanaikaisesti kohtaavat työelämässä ennakkoluuloja ja 
työnantajat suhtautuvat heihin varauksellisesti. Työnantajien tulisikin nähdä ikääntyvät 
työntekijät myönteisemmin mahdollisena työvoimana, jolla on paljon esimerkiksi 
hyödyllistä kokemustietoa jaettavanaan sekä kyky asioiden kokonaisvaltaiseen 
hahmottamiseen.  
 
Taulukko 2. Tutkimuksissa ikääntyviin työntekijöihin liitettyjä myönteisiä ja kielteisiä 
mielikuvia (mukaillen Airila 2007, 25-26; Ruoholinna 2009, 109).  
Myönteiset mielikuvat                                            Kielteiset mielikuvat  
vakiintunut persoonallisuus ja kypsyys                    alhaisempi tuottavuus  
vahva työmoraali ja työhön sitoutuminen                 heikkous oppia uusia asioita  
itsetunto, itseluottamus                                             heikompi jaksaminen  
ammattitaito                                                              lisääntyneet sairauspoissaolot  
halu sitoutua työpaikkaan                                         muutosvastarinta  
asioiden kokonaisvaltainen hahmottaminen             kömpelyys ja hitaus  
hiljainen tieto                                                            terveyden heikentyminen  
strateginen ajattelu                                                    eläkehakuisuus  






Hyödyllisen kokemustiedon lisäksi ikääntyvillä työntekijöillä uskotaan olevan parempi 
työmoraali kuin nuorilla työntekijöillä, he ovat lojaalimpia työantajaansa kohtaan ja he 
ovat usein syvällisemmin työhönsä paneutuneita kuin nuoret työntekijät.  Tällaisia 
ikääntyviin työntekijöihin liittyviä mahdollisia vahvuuksia tulisi huomioida myös 
ikäjohtamiseen liittyvissä käytänteissä. Tarkemmin ikäjohtamisen määritelmään palataan 
tämän tutkimuksen luvussa 2.2.2.  
1.3 Ikääntyvät työntekijät ja eläkkeelle siirtyminen 
 
Tämän luvun alussa pohdittiin ikääntyvien työntekijöiden merkitystä niin yksittäiselle 
yritykselle, työnantajasektorille kuin koko kansantaloudelle. Ikääntyvien työntekijöiden 
eläkkeelle hakeutuminen on siis yhteiskunnallisesti erittäin ajankohtainen aihe, jotta 
työvoimapula sekä eläkekustannukset pysyisivät tulevaisuudessa kestävällä tasolla. 
Viime vuosien aikana Suomessa onkin alettu yhä enemmän kartoittaa erilaisilla 
kyselytutkimuksilla työntekijöiden eläkeajatuksia ja työssä jatkamisen aikeita. (Pelkonen 
2005.) 
 
Vuoteen 2005 asti vanhuuseläkkeen alaikäraja Suomessa oli 65 vuotta. Tuolloin 
toteutetussa eläkeuudistuksessa varhaiselle eläkkeellesiirtymisen mahdollisuuksia 
karsittiin ja vanhuuseläkkeen alaikärajaa alennettiin kahdella vuodella sen ollessa 
nykyään 63 vuotta. Uudistuksen yhteydessä myös taloudellisiin kannustimiin jatkaa 
työelämässä pidempään kiinnitettiin huomiota nostamalla työeläkkeen 
kertymisprosenttia. Vanhassa järjestelmässä työeläkettä kertyi 23 - 59 vuoden iässä 1,5 
prosenttia ja 60 - 64 vuoden iässä 2,5 prosenttia työntekijän palkkatuloista. Toteutetun 
uudistuksen jälkeen ikävuosina 18 – 52 eläkettä kertyy edelleen 1,5 prosenttia 
palkkatuloista, mutta ikävuosina 53 – 62 eläkettä kertyy 1,9 prosenttia ja ikävuosina 63 – 
67 4,5 prosenttia työntekijän palkkatuloista. (Pelkonen 2005, 15.)   
 
Vuonna 2005 toteutetun eläkeuudistuksen jälkeen eläkkeellesiirtymisiän odotteessa on 
ollut havaittavissa nousua (Kuvio 1). Vuonna 2011 eläkkeellesiirtymisiän odote 50-
vuotiaan työntekijän kohdalla oli 62,4 vuotta kasvun ollessa 0,1 vuotta edelliseen vuoteen 
verrattuna. Vuoden 2005 eläkeuudistuksen jälkeen eläkkeellesiirtymisiän odote 50-
vuotiaiden kohdalla on noussut yhteensä noin puolitoista vuotta. (Eläketurvakeskus 










Huolimatta eläkkeellesiirtymisiän odotteen noususta on ikääntyvien työntekijöiden työssä 
jatkamiseen kiinnitettävä huomiota koko kansantalouden hyvinvoinnin turvaamisen 
kannalta. Kansaneläkelaitoksen vuonna 2012 tuottamasta eläkkeensaajien 
kokonaislukumäärää (kuvio 2) ilmentävästä kuviosta voidaan havaita vanhuuseläkettä 
saavien henkilöiden lukumäärän olevan kasvussa. Vuonna 2011 lisäystä vuoteen 2010 
verrattuna oli 41 675 henkilöä. Myös eläkemenoja (kuvio 3) ilmentävästä kuviosta 
voidaan havaita kaikkien eläkemenojen kokonaislukumäärän olevan kasvussa edellisiin 
vuosiin verrattuna. Vanhuuseläkkeelle jää Suomessa siis jatkuvasti yhä enemmän 
työntekijöitä ja työvoiman on ennakoitu vähenevän noin 0,35 % vuosittain (Ilmarinen 
2006, 17).  
 
Kuvio 2. Eläkkeensaajien kokonaislukumäärät 31.12. (Kela 2012, 8).  
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 Kuvion 1 ollessa mustavalkoinen 25-vuotiaan odote- käyrä on kuviossa alempana ja 50-vuotiaan odote-






Kuvio 3. Eläkemenot. (Kela 2012, 9).  
 
Näiden eläkkeelle siirtyvien työntekijöiden osaaminen ja työpanos olisi korvattava, jotta 
Suomen kansantaloutta ei uhkaisi kestämätön työvoimapula. Ilmarinen (2006) 
alleviivaakin tärkeiksi työelämän kehittämisen tavoitteiksi esimerkiksi aktiivisten 
työssäolovuosien sekä työn houkuttelevuuden lisäämisen. Nämä tavoitteet tulisi 
kohdistaa erityisesti ikäryhmään 45 – 54-vuotiaat työntekijät, sillä heillä on edessään 
vielä keskimäärin 9 – 18 työssäolovuotta. On kuitenkin jokseenkin huolestuttavaa, että 
vuonna 2008 kerätyn työolotutkimusaineiston mukaan vain harva yli 45-vuotiaista 
työntekijöistä arvioi, että hänen työantajansa edistää voimakkaasti (4 % vastanneista 
kaikista vastanneista) tai jossain määrin (27 % kaikista vastanneista) ikääntyvien 
työntekijöiden työssä jatkamista (Väänänen-Tomppo 2010, 66).           
 
Perinteisen näkemyksen mukaan eläkkeellä tarkoitetaan palkkatyöstä luopumista, uuden 
roolin omaksumista ja palkkatulon korvautumista eläkkeellä (Feldman 1994). 
Ruoholinnan (2009) mukaan eläkkeelle jäämistä perustellaan usein sillä, että tehtyjä 
työvuosia on kertynyt jo riittävästi. Hän näkee mielenkiintoisena ja melko uutena 
kulttuurisena normina ihmisten ajattelutavan, jonka mukaan eläkkeelle on päästävä 
”riittävän ajoissa”, jolloin eläkeaika näyttäytyy kuin palkintona työelämässä vietetyistä 
vuosista. Tällainen näkemys eläkkeestä ei kuitenkaan vastaa sen alkuperäistä ideaa, jonka 
mukaan eläkkeen tarkoitus on turvata henkilön toimeentulo silloin kun hän ei ole enää 





Tutkimuksissa eläkkeelle siirtymistä kuvataan usein Beehrin (1986) mallin mukaisesti 
prosessina, jonka kolme vaihetta voi kestää useita vuosia. Prosessin ensimmäisessä 
vaiheessa ovat ikääntyvän työntekijän ajatukset eläkkeelle hakeutumisesta ja uuden 
roolin omaksumisesta. Alussa tällainen tulevaisuuteen suuntautuva pohdiskelu saattaa 
olla hyvinkin satunnaista, mutta prosessin edetessä päätös eläkkeelle siirtymisestä syntyy. 
Prosessin kolmantena eli viimeisenä vaiheena on lopullinen eläkkeelle siirtyminen. 
(Beehr 1986; Valve 2006; Karisalmi ym. 2008, 19.) 
 
 
Kuvio 4. Beehrin eläkkeelle siirtymisen prosessimalli (mukaillen Beehr 1986, 46).          
 
Tämän tutkimuksen kiinnostuksen kohteena ovat sellaiset työhön ja yksilön 
voimavaroihin liittyvät tekijät, jotka osaltaan vaikuttavat myönteisesti ikääntyvän 
työntekijän kokemaan työn imuun (toisin sanoen ehkäisevät eläkeajatuksia), jolloin hän 
todennäköisemmin jatkaa työelämässä eläkeikään asti. Tällaiset ikääntyvän työntekijän 
eläkeajatuksia ehkäisevät tekijät voivat liittyä esimerkiksi varmuuteen työpaikan 
säilyvyydestä, työpaikan hyvään ilmapiiriin, eri ikäryhmien väliseen tasa-arvoon 
työpaikalla ja mahdollisuuteen säädellä omia työtehtäviä. (Pelkonen 2005; Takala ym. 
2010.)    
 
Tässä luvussa tarkasteltiin sitä, kuinka työntekijän ikääntyminen ja hänen 
eläkkeellesiirtymisensä näyttäytyy niin yksilölle itselleen, työnantajalle kuin koko 







Kuvio 5. Työväestön ikääntymiseen liittyviä keskeisimpiä ongelmia ja huolenaiheita 
yksilön sekä työnantajan ja yhteiskunnan näkökulmista (mukaillen Ilmarinen ym. 2003, 
14).  
 
Kyseiset huolenaiheet ovat aiheellisia väestön ikääntymisen vuoksi, mutta ne ovat 
kuitenkin ratkaistavissa erilaisten työssä jatkamista tukevien keinojen avulla. Tämän pro 
gradu tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa tällaisia keinoja ja pohtia mahdollisuuksia, 
sillä yksilön ikääntyminen pitäisi nähdä pikemminkin vahvuutena tai voimavarana eikä 
ainoastaan uhkana. Työnantajapuolen näkökulmasta tämän tutkimuksen avulla on 
mahdollista saavuttaa syvällisempi ymmärrys niistä tekijöistä, jotka voimakkaimmin 
vaikuttavat ikääntyvän työntekijän työssä jatkamiseen. Yrityksen kiinnittäessä huomiota 
työntekijöidensä hyvinvointiin ja viihtyvyyteen voivat sen kannattavuus ja markkina-
asema parantua työntekijöiden työskennellessä tehokkaammin sekä heidän ollessaan 
aiempaa motivoituneempia ja innovatiivisempia (Ruoholinna 2009). Usein työssä 
jatkamista ja työn imua onkin helpointa edistää siellä, missä työn tekeminen käytännössä 






Tutkimuksen kohdeyrityksen (esittely luvussa 6) yli 45-vuotiaat työntekijät muodostavat 
ison osan kaikista sen työntekijöistä ja tulevien vuosien aikana heidän eläkkeelle 
jäämisensä voi muodostua haasteeksi yrityksen kilpailukykyisen toiminnan kannalta. Sen 
lisäksi, että eläkkeelle siirtyvät työntekijät vievät mukanaan tärkeän työpanoksen, heillä 
saattaa olla jopa useiden vuosien työkokemus takanaan kohdeyrityksen palveluksessa. 
Näiden työvuosien aikana heille on kertynyt sekä arvokasta osaamista että hiljaista tietoa, 
joka on erityisen merkityksellistä yrityksen toiminnan kannalta. Tässä tutkimuksessa 
saavutettavien tulosten avulla kohdeyritys voi kiinnittää yhä enemmän huomiota niihin 
tekijöihin, joilla yli 45-vuotiaiden työssä jatkamista eläkeikään asti voidaan edistää.   
 
Työntekijän kannalta tämä tutkimus voi niin ikään tuottaa uutta ymmärrystä omista 
työssä jatkamista edistävistä tekijöistä. Ymmärryksen lisääntyessä tällaisiin tekijöihin on 
helpompi kiinnittää huomiota myös vapaa-ajalla, sillä on muistettava, että työssä 
jatkamista edistävien toimenpiteiden toteuttaminen ei ole ainoastaan työnantajan 
vastuulla, vaan molempien osapuolien on kannettava oma osuutensa vastuusta.   
1.4 Tutkimuksen rakenne  
 
Tutkimuksen ensimmäinen luku esittelee yleisellä tasolla tutkimuksen taustaa eli 
ikääntyvien työntekijöiden asemaa työmarkkinoilla sekä eläkkeelle siirtymisprosessia. 
Toisessa alaluvussa käsitellään yleisimpiä ikääntyviin työntekijöihin liitettyjä käsityksiä 
ja mielikuvia. Ensimmäisen luvun lopuksi esitellään tutkimuksen rakenne pääpiirteittäin 
sekä tutkimuksen rajaukset.   
 
Tämä tutkimus koostuu kaiken kaikkiaan yhdeksästä eri luvusta, joista toisessa esitellään 
tutkimuksen pää- ja alaongelma sekä tutkimuksen ymmärtämisen kannalta neljä 
keskeisintä käsitettä. Kolmannessa luvussa luodaan katsaus aiempiin aihetta käsitteleviin 
tutkimuksiin sekä kirjallisuuteen. Luvun tarkoituksena on siis tarjota lukijalle syvällinen 
ymmärrys tutkimuksen aihealueesta.    
 
Työn imuun liittyvään teoriaan keskitytään tutkimuksen luvussa neljä, jossa esitellään 
kaksi erilaista mallia: JD-R-malli sekä työn voimavaroja ja vaatimuksia kuvaava 
motivaatio- ja energiapolku-malli. Sekä lukujen kolme että neljä tarkoituksena on 
pohjustaa lukua viisi, joka esittelee tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen. Luvussa 





Kohdeyrityksen esittelyn jälkeen, luvussa seitsemän kuvataan muun muassa 
tutkimusasetelma, käytetty menetelmä sekä empirian avulla saatu aineisto. Luvussa 
kahdeksan tarkastellaan tutkimuksessa saatuja tuloksia. Lopuksi luvussa yhdeksän 
keskitytään tulosten pohdintaan ja tulkintaan sekä verrataan niitä aiemmissa 
tutkimuksissa saatuihin tuloksiin.  
1.5 Tutkimuksen keskeisimmät rajaukset  
 
Tämä tutkimus on rajattu koskemaan kronologiseen ikään viitaten sekä ikääntyviä (yli 
45-vuotiaat) että ikääntyneitä (yli 55-vuotiaat) mies- ja naispuolisia kohdeyrityksen 
työntekijöitä (ks. myös luku 2.2.1). Myöhemmin tässä tutkimuksessa puhutaan kuitenkin 
vain ikääntyvistä työntekijöistä, joilla viitataan siis kaikkiin yli 45-vuotiaisiin 
työntekijöihin. Lisäksi tässä tutkimuksessa painotetaan positiivisen psykologian 
näkökulmaa, jonka avulla voidaan vaikuttaa myönteisesti yrityksen henkilöstöön. 
Kyseistä näkökulmaa edustaa työn imu-käsite, joka on valittu tarkastelunäkökulmaksi 
tässä tutkimuksessa (ks. luku 3.2). Tätä rajausta puoltaa se, että tutkimuksissa on voitu 
osoittaa riittävien työn ja yksilön voimavarojen sekä työn imun johtavan niin myönteisiin 
yksilöllisiin kuin organisatorisiin seurauksiin (Hakanen 2009b). Tämän tutkimuksen 
myönteisessä hengessä ei siis puhuta työssä jaksamisesta, vaan työn imusta sekä työssä 
jatkamisesta. Empiriaosuudessa yritetään perehtyä niihin tekijöihin, jotka saavat 
ikääntyvän työntekijän jatkamaan työuraansa eläkeikään asti.   
 
Tämän tutkimuksen ulkopuolelle jätetään kuitenkin ikääntymisen fyysinen puoli (mm. 
aistien heikentyminen sekä tuki- ja liikuntaelinten kunto), sillä sen kaikkien eri 
ulottuvuuksien kuvaaminen olisi tämän tutkimuksen laajuuden huomioon ottaen liikaa 






2. Tutkimusongelma ja keskeisimmät käsitteet  
 
 
Tutkimuksen toinen luku aloitetaan tutkimusongelman ja siihen liittyvän lisäkysymyksen 
esittelyllä. Tämän jälkeen määritellään laajasti tutkimuksessa käytettävät keskeisimmät 
käsitteet tutkimusaiheen kokonaisuuden syvälliseksi ymmärtämiseksi.  
2.1 Tutkimuskysymys 
 
Tässä tutkimuksessa tutkimuskysymyksenä on:  
 
Mitkä tekijät vaikuttavat siihen, että ikääntyvä työntekijä jatkaa työuraansa 
eläkeikään asti? 
 
Ongelmaa lähdetään ratkaisemaan teoriakirjallisuuden, aiempien tutkimusten sekä tämän 
tutkimuksen yhteydessä toteutettavan empirian avulla. Varsinaisesta 
tutkimuskysymyksestä on myös johdettu seuraava lisäkysymys: 
 
1. Onko havaittavissa eroa työuran jatkamisaikeissa eläkeikään asti 
ikäryhmien 45 - 54 sekä 55 - 63-vuotiaat välillä?  
Yllä oleva ikääntyvien työntekijöiden jako kahteen ikäryhmään perustuu ikääntyvien 
työntekijöiden työelämänkulun vaiheisiin, joita käsiteltiin aiemmin tämän tutkimuksen 
luvussa 1.1. 
2.2 Tutkimuksen keskeisimmät käsitteet 
 
Tässä alaluvussa määritellään kattavasti monesta eri näkökulmasta tutkimuksen neljä 
keskeisintä käsitettä: ikääntyvä ja ikääntynyt työntekijä, ikäjohtaminen sekä työssä 
jaksaminen. Jokaisen kattavan määrittelyn lopuksi vielä tiivistetään käsitteen merkitys 





2.2.1 Ikääntyvä ja ikääntynyt työntekijä  
 
Ikääntyvän työntekijän kronologisen eli kalenteri-iän määrittäminen on haastavaa, sillä 
määritelmästä on erilaisia variaatioita lähes yhtä paljon kuin on lähteitä (McCarthy 
2011). Laajasti tarkasteltuna yksilön ikääntyminen alkaa syntymähetkestä ja päättyy 
kuolemaan (Ilmarinen 2001; Ilmarinen ym. 2003). Tutkimuskirjallisuudessa useimmin 
käytetyn määritelmän mukaan ikääntyvillä työntekijöillä tarkoitetaan yli 45-vuotiaita 
henkilöitä (Tikkanen 1998, 23; Ilmarinen ym. 2003; Laitila 2011). Niin ikään WHO:n 
(World Health Organization) määritelmän mukaan ikääntyneellä työntekijällä 
tarkoitetaan yli 45-vuotiasta henkilöä (Utriainen ym. 2009). Perusteluna 45 ikävuoden 
valinnalle pidetään sitä, että sen jälkeen ihmisessä alkaa ilmetä merkittäviä muutoksia 
niin terveyden kuin toimintakyvyn suhteen. Näihin liittyvät konkreettiset muutokset 
vaikuttavat yksilön voimavaroihin heijastuen myös työelämään. (Ilmarinen 2001; Laitila 
2011.) Ilmarinen ym. (2003) antavat 45 ikävuoden valinnalle myös hieman toisenlaisen 
perustelun: tuolloin yksilöllä on vielä mahdollisuus vaikuttaa myönteisesti omaan 
terveyteensä ja työkykyynsä ehkäisten näin mahdollisia myöhempiä ongelmia.  
 
Eläkeikää lähestyviä työntekijöitä tutkittaessa käytetään usein myös termiä ikääntynyt 
työntekijä, jolla viitataan yli 55-vuotiaisiin työntekijöihin. Kuten ikääntyvän työntekijän 
määritelmä, myös tämä määritelmä on täysin sopimuksenvarainen. 55 ikävuoden 
rajapyykin valinnalle on kuitenkin myös löydettävissä perusteluita, sillä tutkimusten 
mukaan kyseisessä iässä olevista kaksi kolmasosaa kokee työkykynsä sekä työssä 
jaksamisensa muuttuneen. (Ilmarinen ym. 2003, 40; Utriainen 2009; Laitila 2011.) 
 
Tiivistettynä: Tässä tutkimuksessa käsitteellä ikääntyvä työntekijä tarkoitetaan siis 
kaikkia yli 45-vuotiaita työntekijöitä.  
 
2.2.2 Ikäjohtaminen  
 
Työvoiman ikärakenteiden vääristyneisyys tulee vaikuttamaan työmarkkinoilla ainakin 
vielä seuraavien kymmenen vuoden ajan, mikä tarkoittaa haasteita yrityksille; on 
esimerkiksi pohdittava, kuinka työntekijöiden ikääntyminen vaikuttaa tuotannon 
rakenteisiin. (Ilmarinen ym. 2003.) Myös Euroopan komissio on jo joitakin vuosia sitten 





koko Euroopan tasolla. Ikäjohtamisessa huomioidaan siis työntekijän ikä ja 
ikäsidonnaiset tekijät niin päivittäisjohtamisessa, työn suunnittelussa kuin 
työympäristössä. (Skoglund & Skoglund 2005.) Usein ikäjohtaminen yhdistetään 
ainoastaan ikääntyviin työntekijöihin, mutta ikäsidonnaisia tarpeita on kaikenikäisillä 
työntekijöillä, esimerkiksi pienten lasten vanhemmilla.   
 
Suomessa julkisista organisaatioista ikäjohtamisen periaatteita on ollut kehittämässä 
esimerkiksi Työterveyslaitos, joka toteutti vuosien 1981 ja 1992 välillä 11-vuotisen 
seurantatutkimuksen (kts. myös Ilmarinen 2006, 56). Tutkimukseen osallistui 6257 
ikääntyvää suomalaista kuntatyöntekijää. Saatujen tutkimustulosten perusteella 
ikäjohtamiselle on kehitetty neljä suuntaviivaa:  
 
1) Johtajilla täytyy olla myönteinen asenne sekä heidän omaan ikääntymiseensä että 
muiden ikääntymiseen.   
2) Johtajien täytyy tukea sekä tiimi- että ryhmätyöskentelyä ja osallistua siihen myös itse. 
3) Organisaatiossa täytyy kehittää ikääntyville sellaisia ratkaisuja, jotka vastaavat heidän 
muuttuvia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan.  
4) Viestinnän tulee olla ennakkoluulotonta esimerkiksi organisaation tuleviin muutoksiin 
liittyen. (Skoglund & Skoglund 2005.) 
 
Niin ikään Raili Kiviranta (2010) on nostanut esille kirjassaan ”Onnistu eri-ikäisten 
johtamisessa” ikäjohtamiseen liittyviä hyviä käytäntöjä. Hän luettelee sellaisiksi muun 
muassa seuraavat: yksilön motiivien tunnistaminen sekä niiden hyödyntäminen, yksilön 
vahvuuksien ja osaamisen tunnistaminen, yksilön roolitasapainon tukeminen, arvostava 
kuuntelu sekä onnistumisen hyvän kehän rakentaminen. Kivirannan lisäksi myös Raija 
Julkunen (2003) luettelee hieman vastaavanlaisia ikäjohtamiseen liittyviä hyviä 
käytäntöjä. Julkunen korostaa, että esimiesten ja organisaation johdon on selvitettävä 
omat ikäasenteensa, tulevista organisaatiomuutoksista on viestittävä henkilöstölle 
avoimesti ja varhaisessa vaiheessa sekä lisäksi yrityksissä tulee olla valmius ikää ja 
elämäntilannetta koskeviin keskusteluihin (Julkunen 2003, 211). 
 
Lisäksi Kiviranta korostaa kirjassaan eri-ikäisten hyvään johtamiseen panostamista, sillä 
sen avulla yrityksillä on paremmat edellytykset lisätä tuottavuuttaan, kyvykkyyttään sekä 





kehittämistä ja yritykseen sitoutunut työntekijä haluaa panostaa sekä itseensä että 
työhönsä. (Kiviranta 2010.) Ikääntyvillä työntekijöillä on siis työelämässä monenlaisia 
vahvuuksia, jotka tulisi huomioida sekä ikäjohtamisen että päivittäisjohtamisen 
näkökulmista. Tällaisiksi vahvuuksiksi on kirjallisuudessa nostettu esille muun muassa 
vahva elämänhallinta, ongelmien kokonaisvaltainen hahmottaminen, vahva sitoutuminen 
työhön ja yritykseen sekä jo aiemmin mainittu hiljainen tieto eli kokemustieto. (Työssä 
jaksamisen ohjelma 2003.)      
 
Tarkasteltaessa puolestaan tuottavuutta ikäjohtamisen näkökulmasta korostuu näkemys 
siitä, että yksilöt ovat sekä kokemuksensa että ikäryhmänsä takia erilaisia, mikä taas 
tarkoittaa sitä, että heitä on johdettava heidän yksilöllisistä lähtökohdistaan. Juuri 
työelämään astunutta ja siellä jo kolmekymmentä vuotta ollutta työntekijää ei esimerkiksi 
kannata motivoida samoja keinoja käyttäen. (Kiviranta 2010.) Ikäjohtamisen vaativin 
ominaisuus onkin Ilmarisen ym. (2003) mielestä juuri kyky arvostaa työntekijöiden 
yksilöllisyyttä sekä kyky suunnitella työt yksilökohtaisesti.  
 
Hyvistä lähtökohdistaan huolimatta ikäjohtaminen on saanut tutkimuskirjallisuudessa 
osakseen myös kritiikkiä. Monet tutkijat ovat sitä mieltä, ettei erilliselle ikäpolitiikalle 
ole tarvetta, vaan oleellisempaa olisi luoda sellainen yrityskulttuuri, jossa jokaisella 
työntekijällä olisi mahdollisuus tuntea olevansa arvokas eikä hän tulisi syrjityksi ikänsä 
vuoksi. Niin ikään kritiikin kohteeksi on joutunut näkemys, jonka mukaan ikäjohtamista 
tarvitaan erityisesti juuri ikääntyneiden jaksamisen ja työkyvyn tukemiseksi. Tutkijoiden 
mukaan tällainen ikääntyneiden näkeminen erityiskohtelua vaativana työntekijäryhmänä 
johtaa iän ongelmallisuuden korostamiseen; toisin sanoen heidän mielestään 
ikäjohtaminen lisää työntekijöiden luokittelua eriarvoisiin ryhmiin. Tällainen jatkuva iän 
ongelmallisuuden korostaminen voi lopulta johtaa siihen, etteivät työnantajat ole enää 
halukkaita rekrytoimaan ikääntyviä työntekijöitä nähdessään heidät liian riskialttiina 
ryhmänä. (Ruoholinna 2009; Lundell ym. 2011, 15, 286.)   
 
Tiivistettynä: Tässä tutkimuksessa ikäjohtamisella tarkoitetaan johtamista, joka huomioi 
työntekijän iän sekä ikäsidonnaiset tekijät niin päivittäisjohtamisessa, työn suunnittelussa 







2.2.3 Työssä jaksaminen 
 
Työhyvinvointi on varsin laaja-alainen käsite ja sitä voidaan tarkastella monesta eri 
näkökulmasta. Yksi näkökulmista on yksilön työssä jaksaminen ja tätä näkökulmaa 
sovelletaan myös tässä tutkimuksessa
4
. Lisäksi työssä jaksamisesta voidaan erottaa 
jaksamisen sekä henkinen että fyysinen puoli (Työssä jaksamisen ohjelma 2003), joista 
tähän tutkimukseen tarkastelunäkökulmaksi on valittu jaksamisen henkinen puoli. Työssä 
jaksamisen henkisellä puolella kuvataan siis yksilön suhtautumista työhönsä. 
Olennaisesti jaksamiseen vaikuttavia tekijöitä ovat myös työn ominaisuudet sekä 
työntekijän yksilölliset voimavarat. Toisaalta työssä jaksaminen vaihtelee myös yksilön 
elämäntilanteen mukaan. Tällaisia elämäntilanteeseen liittyviä ja työssä jaksamista 
heikentäviä tekijöitä voivat olla esimerkiksi avioero, leskeksi jääminen, työsuhteen 
epävarmuus tai taloudellinen huono-osaisuus. (Koivisto 2001, 205-206; Työssä 
jaksamisen ohjelma 2003.) 
 
Yksilön työssä jaksamisen kannalta olisi olennaista työn tasainen ja monipuolinen 
kuormittavuus pitkällä aikavälillä. Kriittisiä jaksamisen kannalta voivat olla esimerkiksi 
yrityksen tuotannon vaihtelut suvanto- ja ruuhkavaiheineen. Tuotannon määrän 
vaihteluiden takia myös työntekijän jaksamisen ääripäät ylikorostuvat: yhtäältä on 
ajanjaksoja, jolloin työntekijä on motivoitunut ja tuottava, mutta toisaalta on ajanjaksoja, 
jolloin työ voi helposti aiheuttaa tekijälleen kuormitusoireita, kuten stressiä ja erilaisia 
sairauksia. Pitkään jatkunut kuormittuneisuustilanne voi pahimmillaan johtaa työssä 
jaksamattomuuteen eli burn out-tilaan. (Koivisto 2001, 205-206.) 
 
Suomessa toteutettiin vuosien 2000 - 2003 aikana kansallinen työssä jaksamisen ohjelma, 
joka oli pääministeri Paavo Lipposen II hallituksen käynnistämä hanke. Ohjelman 
tavoitteena oli sekä edistää että ylläpitää työkykyä ja hyvinvointia työpaikoilla. 
Toteutetussa työssä jaksamisen ohjelmassa jaksaminen nähtiin varsin laaja-alaisesti ja 
etenkin henkisen jaksamisen kannalta korostettiin esimerkiksi työyhteisön toimintaa ja 
kehittämistä, työn hallintaa sekä osaamista ja ammattitaitoa. Ohjelman yhtenä 
ehdottomana lisäarvona nähtiin työssä jaksamisen käsitteen laajentuminen sekä erityisesti 
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 Tämän tutkimuksen myönteisen lähestymistavan vuoksi käytetään tutkimuksen muissa luvuissa työssä 





työyhteisöllisyyden ja henkisen jaksamisen merkityksen korostuminen. (Työssä 
jaksamisen ohjelma 2003.) 
 
Myös muissa Euroopan maissa on kiinnitetty huomiota työhyvinvointiin ja sen tuomiin 
etuihin, joita voidaan saavuttaa aina yksilötasolta kansalliselle tasolle asti. Yrityksen 
investoidessa työntekijöidensä hyvinvointiin on myönteisenä seurauksena havaittu olevan 
esimerkiksi työntekijöiden poissaolojen vähentyminen sekä heidän kasvanut 
motivaationsa työtä kohtaan, joka puolestaan näkyy kasvaneena tuottavuutena. Toisaalta 
työhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa myönteisesti myös työnantajan imagoon, joka 
voi vaikuttaa myönteisesti yrityksen kilpailukykyyn markkinoilla, liikevaihtoon ja 
mahdollisten sijoittajien luottamukseen yritystä kohtaan. (Anttonen & Vainio 2010.)    
 
Työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen liittyvää tutkimusta on myös kritisoitu. Hakasen 
(2002) mielestä edellä mainittuihin aiheisiin liittyvät tutkimukset sekä julkinen 
keskustelu ovat ennen kaikkea painottaneet työuupumusta ja -stressiä eli toisin sanoen 
työhyvinvointia on lähestytty hyvinvoinnin puuttumisen näkökulmasta (Hakanen 2002, 
43; kts. myös Parker & Hyett 2011). Myös Päivi Rauramo on samaa mieltä Hakasen 
kanssa ja peräänkuuluttaa tutkimuksia etenkin sellaisista yrityksistä, joissa työntekijät 
voivat hyvin. Hänen mielestään työhyvinvointiin liittyvä tutkimus ja julkinen keskustelu 
painottavat edelleen liian vahvasti työpahoinvoinnin näkökulmaa. (Rauramo 2008, 16-
17.) Yleinen tietoisuus työpahoinvoinnin lisääntymisestä ja työuupumuksen luonteesta 
ovat innoittaneet tutkijat kehittämään myös toisenlaisia näkökulmia. Eräs toisenlaisen 
näkökulman kehittämisestä kiinnostunut tutkija on hollantilainen Wilmar Schaufeli, joka 
kollegoineen on kehittänyt työhyvinvoinnin tutkimukseen myönteisen näkökulman. 
Hänen mukaansa työn imu (job engagement) on käsitteellisesti myönteinen vastakohta 
työuupumukselle. (Hakanen 2002.) Tähän Schaufelin kehittämään työn imu-käsitteeseen 
palataan myöhemmin teoreettista viitekehystä käsittelevässä luvussa viisi.      
 
Tiivistettynä: Tässä tutkimuksessa työssä jaksamisella tarkoitetaan yksilön jaksamisen 
henkistä puolta sekä hänen suhtautumistaan työhönsä. Tarkastelunäkökulmaksi on niin 
ikään valittu Wilmar Schaufelin luoma työhyvinvoinnin tutkimustradition myönteinen 







3. Katsaus tutkimuskirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin  
 
Tämän luvun tarkoituksena on esitellä työssä jaksamiseen ja ikääntymiseen liittyviä 
tutkimussuuntauksia ja -kirjallisuutta. Kaikilla esitellyillä tutkimussuuntauksilla voidaan 
katsoa olevan samanlaisia ominaispiirteitä kuin vastaavilla nykyisillä työssä jaksamista 
käsittelevillä tutkimussuuntauksilla. Käsiteltävät tutkimussuuntaukset ja niihin liittyvät 
aiemmat tutkimukset ovat pääasiassa peräisin 1990-luvun loppupuolelta ja 2000-luvun 
alkupuolelta, mutta teemojen käsittely aloitetaan 1900-luvun alussa kehitetystä työn 
psykologiasta lukijan syvälliseksi perehdyttämiseksi aiheeseen. 
3.1 Työkäyttäytymisen teorioita 
 
Työn psykologiaa on esitellyt esimerkiksi Pauli Juuti Työkäyttäytymisen teoria (1983) 
kirjassaan muiden klassisempien työelämän tutkimussuuntausten ohella. Työn 
psykologia on kiinnostunut yksilöstä tutkimuskohteena ja sen juuret ovat kokeellisessa 
psykologiassa. Tutkimussuuntauksen tavoitteena on arvioida sekä yrityksen toimenpiteitä 
yksilön kannalta että selittää yksilön työkäyttäytymistä ja sen syitä. Ensimmäinen työn 
psykologiasta väitellyt tohtori Brunce Moore valmistui vuonna 1922, mutta 
tutkimussuuntauksen läpimurto tapahtui vasta 1920- ja 1930-lukujen taitteessa Elton 
Mayon toteuttamien Hawthorne-tutkimusten myötä. Nykyään työn psykologia tutkii 
esimerkiksi seuraavia aihepiirejä: henkilöstöhankinnat ja -valinnat, johtamisen 
psykologia ja työmotivaatioon liittyvät seikat. (Juuti 1983, 57-58.) 
 
Työn psykologian kiinnittäessä huomiota yksilöön Chester I. Barnardin sosiaalisen 
tyytyväisyyden teoria on puolestaan kiinnostunut yrityksessä syntyvistä 
henkilökohtaisista suhteista.  Barnardin mukaan yrityksen tehokkuus selittyy sillä, että 
siinä työskentelevien yksilöiden työtyytyväisyys on enemmän kuin riittävä heidän 
yhteistyönsä jatkumiselle. Yrityksen tulee siis luoda tyytyväisyyden ylijäämä, jotta se 
voisi toimia tehokkaasti. Jos jokainen työntekijä saa itselleen takaisin vain oman 
panostuksensa verran, ei ole olemassa mitään kannustimia eikä yhteisö tarjoa yksilöille 
minkäänlaista tyydytystä. Barnardin kehittämän sosiaalisen tyytyväisyyden teorian 
taustalla on siis nähtävissä jo Freudin esittämä näkemys, että tunnesiteet luovat 





Juuti esittelee kirjassaan (1983) niin ikään Katzellin (1975) työtyytyväisyyttä painottavan 
tutkimuksen. Kyseinen tutkimus käsittelee strategioita, joiden avulla on mahdollista 
saavuttaa samanaikaisesti sekä korkea työtyytyväisyys että korkea työsuoritus.  Katzell 
luettelee tällaisiksi strategioiksi muun muassa seuraavat: parempien palkkojen 
maksaminen työntekijöille, työtehtävien muotoilu niin, että työntekijä voi hyödyntää 
monipuolisesti omia kykyjään sekä työolosuhteiden parantaminen. Kuitenkin 
tutkimuksessa todetaan, ettei ole mahdollista parantaa yhtä aikaa sekä työtyytyväisyyttä 
että työn tuottavuutta, vaan niihin on keskityttävä erikseen. Työn tuottavuutta voidaan 
pyrkiä parantamaan muun muassa keskittymällä entistä parempaan suunnitteluun, 
työmenetelmien kehittämiseen tai tehostamalla henkilöstöresurssien käyttöä ja 
henkilöstöpolitiikkaa. Sen sijaan työntekijöiden työtyytyväisyyttä voidaan pyrkiä 
parantamaan lisäämällä työntekijöiden vaikutusvaltaa työyhteisöissä. (Katzell 1975; ref. 
Juuti 1983, 158-159.)   
3.2 Positiivinen psykologia 
 
Työtä psykologisesta näkökulmasta käsitelleet tutkimukset eivät ole aina olleet kovin 
myönteisiä lähtökohdiltaan. Laskettaessa yhteen kaikki noin viimeisen sadan vuoden 
aikana toteutetut tieteelliset psykologiset tutkimukset on myönteisten (esimerkiksi 
tyytyväisyys elämään) ja kielteisten (esimerkiksi masennus) suhde ollut 1: 14 kielteisten 
tutkimusten ”eduksi” (Hakanen 2009a). Sittemmin tuo suhdeluku on kuitenkin 
muuttumassa, sillä tutkimuksen painopiste on siirtynyt yhä enemmän kohti niin kutsuttua 
positiivista psykologiaa. (Schaufeli & Bakker 2004.) Vaikka positiivinen psykologia on 
vahvasti leimattu 2000-luvun tutkimussuuntaukseksi, yltävät sen juuret kuitenkin aina 
1950-luvulle asti, jolloin muun muassa Abraham Maslow ja Carl Rogers halusivat tuoda 
tietoisuuteen ”kärsivien” ihmisten ohella myös terveet ja hyvinvoivat ihmiset. Heidän 
tarkoituksenaan oli näin lisätä ymmärrystä kaikille mahdollisesta paremmasta elämästä. 
(Hakanen 2009a.)    
 
Positiivisella psykologialla viitataan siis tutkimussuuntaukseen, joka keskittyy sekä 
yksilön että yhteisön myönteisiin kokemuksiin, vahvuuksiin ja potentiaaleihin (Haworth 
& Lewis 2005; Bakker ym. 2008; Hakanen 2009a). Yksilötasolla positiivisella 
psykologialla viitataan myönteisiin yksilöllisiin piirteisiin, kuten rohkeus, kyky antaa 
anteeksi, eettisyys tai kyky rakastaa (Seligman & Csikszentmihalyi 2000). 





työn imu (job engagement), sitoutuminen työhön sekä yksilön voimavaratekijät. Työn 
imuun liittyvät energia- ja motivaatiopolut ovat yksi yleisimmistä tavoista kuvata työn 
vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä yksilön hyvinvointiin ja pahoinvointiin. (Schaufeli 
& Bakker 2004.)  
 
Yksi positiivisen psykologian puolestapuhujista Suomessa on sosiaalipsykologian 
dosentti Jari Hakanen. Hänen mukaansa sovellettaessa positiivista psykologiaa 
työelämään ja yrityksiin riskitekijöiden kartoittamisen lisäksi ollaan kiinnostuneita myös 
siitä, mikä saa ihmiset jaksamaan työssä tai mikä tekee työstä mielekkään vaikeinakin 
ajankohtina. Hakanen mainitsee myös kaksi positiivisen psykologian keinoa, joiden 
avulla voidaan vaikuttaa myönteisesti henkilöstöön. Ensinnäkin yrityksessä voidaan 
kehittää työn kannustavia ja motivoivia piirteitä eli työn voimavaroja. Toiseksi voidaan 
varmistaa työntekijän ja työn yhteensopivuus, jolloin työntekijä voi hyödyntää 
luonnollisia vahvuuksiaan työtehtävissään. (Hakanen 2009a.) Nämä edellä esitellyt 
Hakasen mainitsemat keinot ovat myös perusteluna tämän tutkimuksen myönteisille 
lähtökohdille ja niihin palataan myöhemmin luvussa neljä.  
3.3 Aiempia aiheeseen liittyviä tutkimuksia  
 
Tämän alaluvun tarkoituksena on tarjota lukijalle katsaus muutamiin työssä jaksamista ja 
jatkamista sekä työn imua aiemmin käsitelleisiin kotimaisiin ja ulkomaisiin tutkimuksiin.  
 
Työssä jaksamista on tutkittu esimerkiksi taloustieteellisestä näkökulmasta. Tämän 
näkökulman painopiste on ollut pääasiassa työpoissaolojen tarkastelussa. Ehrenbergin 
(1970) tutkimuksen mukaan työpoissaolot luovat organisaatiolle kannustimen lisätä 
ylitöiden teettämistä, jotta haluttu tuotannontaso voidaan säilyttää. Ylitöiden teettämisen 
perusteluna on edullisuus verrattuna esimerkiksi lisätyöntekijöiden palkkaamiseen. 
(Piekkola 2003, 12; ref. Ehrenberg 1970.) Tällaista menettelytapaa kritisoi esimerkiksi 
Yaniv (1995), sillä se ei ota huomioon ylitöiden teettämisestä yksilölle mahdollisesti 
aiheutuvaa työuupumista (Piekkola 2003, 12; ref. Yaniv 1995). Myös työntekijöiden 
ikääntymistä voidaan tarkastella taloustieteellisestä näkökulmasta. Joissakin tapauksissa 
ikääntyviin työntekijöihin on liitetty virheellinen mielikuva heidän kalleudestaan. Vaikka 
yrityksille saattaa kertyä lisäkustannuksia ikääntyvien työntekijöiden sairauspoissaoloista 
ja tuottavuuden mahdollisesta alenemisesta, on ikääntymisestä aiheutuvista 







 avulla. (Ahonen 1996; ref. Ilmarinen 2006, 
95-96.)   
 
Beehr ym. (2000) ovat puolestaan tutkineet työhön liittyviä ja liittymättömiä tekijöitä, 
joilla voi olla potentiaalista vaikutusta yksilön päätökseen jäädä eläkkeelle. Tähän 
Yhdysvalloissa toteutettuun tutkimukseen osallistui yhteensä 197 työntekijää heidän 
keski-ikänsä ollessa 59.2 vuotta. Aiempiin aihetta koskeviin tutkimuksiin nojautuen tässä 
Beehrin ym. tutkimuksessa työhön liittyvien tekijöiden ennustettiin olevan esimerkiksi 
autonomia, työtehtävän tärkeys, vuorovaikutus muiden työntekijöiden kanssa, työvoiman 
vähentyminen ja väsyminen työhön. Työhön liittymättömien tekijöiden ennustettiin 
puolestaan olevan terveysvakuutuksen saatavuus, tarve huolehtia esimerkiksi puolisosta 
sekä laillinen eläkeikä (kts. myös Julkunen 2003; Ruoholinna 2009). Tutkimuksessa 
saatujen tulosten mukaan suurempi osuus työhön liittymättömistä tekijöistä (5/8) ennusti 
yksilön eläkkeelle jäämistä kuin työhön liittyvistä tekijöistä (1/7). Näiden tulosten 
perusteella voidaan olettaa, että harkitessaan eläkkeelle jäämistä työntekijä katsoo 
mielellään tulevaisuuteen, toisin sanoen tulevaisuuden odotukset vetävät häntä (nk. 
vetotekijät) eläkkeelle enemmän kuin työhön liittyvät tekijät työntävät (nk. työntötekijät) 
häntä eläkkeelle. (Beehr ym. 2000.)   
 
Suomessa tällaisia niin kutsuttuja työn veto- ja työntötekijöitä on tutkinut muun muassa 
Raija Julkunen (2003) tutkimuksessaan ”Kuusikymmentä ja työssä” (kts. myös; 
Ilmarinen ym. 2003, 192; Seitsamo 2007). Hän tarkasteli lähes eläkeiän saavuttaneita 
työntekijöitä, joita mikään ei ollut vielä vetänyt tai työntänyt pois työelämästä. 
Tutkimuksessa merkittävimmiksi työssä kiinnipitäviksi voimiksi osoittautuivat muun 
muassa korkea työelämän laatu, kehittynyt organisaatiokulttuuri, työyhteisön hyvä henki, 
reilu ja oikeudenmukainen kohtelu sekä työn mielekkyys (kts. myös Lundell ym. 2011). 
Eläkeikää lähestyessään työntekijät pikkuhiljaa irtaannuttivat itseään työelämästä, mutta 
silti heillä säilyi kiinnostus ja motivaatio saavuttaa hyviä hetkiä työelämässä. (Julkunen 
2003, 194.)  
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Mauno ym. (2005) ovat puolestaan tutkineet työssä jaksamista työn imun (engagement) 
eri ulottuvuuksien (työhön uppoutuminen, työssä koettu tarmokkuus ja työlle 
omistautuminen) kautta kolmessa erilaisessa organisaatiossa; terveydenhuolto- ja it-tele 
organisaatiossa sekä kartonkitehtaassa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää muun 
muassa työn imun kokemisen mahdollisia eroavaisuuksia sukupuolen ja organisaation 
mukaan. Kyseinen tutkimus toteutettiin osana kolmevuotista seurantatutkimushanketta, 
jossa tarkasteltiin organisaatiokulttuuria, työn ja muun elämän yhteensovittamista ja 
henkilöstön hyvinvointia näissä kolmessa edellä mainitussa organisaatiossa.  
Tutkimuksen empiirinen aineisto oli melko kattava (n= 1253) ja saadut tulokset 
rohkaisevia; yleisimmät työn imun kokemukset olivat työlle omistautuminen sekä työssä 
koettu tarmokkuus, joita enemmistö tutkimukseen osallistuneista koki vähintään kerran 
viikossa. Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa oli myös se, että samantyyppistä työn 
imua voidaan kokea kolmessa hyvin erilaisessa organisaatiossa. Mauno ym. (2005) 
toteavatkin tutkimustuloksen osoittavan, että hyödynnetty työn imu-mittari on validi 
työhyvinvoinnin arviointityökalu erilaisilla toimialoilla.  
 
Työn imua on niin ikään tutkinut Jari Hakanen. Hän esittelee vuonna 2002 julkaistussa 
tutkimusartikkelissaan positiivisen työhyvinvointikäsitteen arviointimenetelmän 
suomalaisen version validointia opetusalan organisaatiossa. Tämän päätavoitteen lisäksi 
tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työn imun esiintymistä sekä yhteyksiä esimerkiksi 
työoloihin ja muihin vastaaviin hyvinvoinnin osoittimiin. Toteutetun tutkimuksen 
aineisto oli erittäin laaja (n = 3 365) ja saadut tulokset merkittäviä; tutkimus osoitti työn 
imun validiksi menetelmäksi tutkimuskäytössä. Tulevissa tutkimuksissa on siis 
mahdollista korvata työuupumus työn imulla etenkin silloin, kun tavoitteena on tutkia 
yleisesti työssä jaksamista eikä esimerkiksi keskittyä työuupumuksen esiintyvyyteen tai 






4. Työn imuun liittyvää teoriaa 
 
Tässä luvussa käsitellään työn imuun liittyvää teoriaa sekä esitellään siihen liittyvää työn 
vaatimukset ja voimavarat -mallia. Ensimmäisessä alaluvussa määritellään, mitä yksilön 
kokemalla työn imulla tarkoitetaan ja miksi se on merkityksellistä esimerkiksi yrityksen 
näkökulmasta. Toisessa alaluvussa tarkastelun keskiössä on puolestaan työn vaatimukset 
ja voimavarat – malli, joka sisältää kaksi polkua: energia- ja motivaatiopolut. Tässä 
tutkimuksessa seurataan mallin motivaatiopolkua, joten toisessa alaluvussa määritellään 
lisäksi niitä motivaatiopolkuun liittyviä tekijöitä, jotka osaltaan vaikuttavat myönteisesti 
yksilön kokemaan työn imuun.  
4.1 Työn imu 
 
Työntekijän ja hänen työnsä välisen suhteen ollessa myönteinen työ koetaan mielekkäänä 
ja merkityksellisenä. Yksilö on sekä sitoutunut työnsä tavoitteisiin että kiinnostunut 
työssä aikaansaamistaan tuloksista. Kaikki nämä yhdessä aikaansaavat myönteisen 
kierteen. (Lundell ym. 2011.) Tällaista myönteistä kierrettä voidaan kuvata myös työn 
imu (job engagement) -käsitteen avulla, jonka on luonut hollantilainen Wilmar Schaufeli 
kollegoineen (Schaufeli & Bakker 2004). Suomessa sosiaalipsykologian dosentti Jari 
Hakanen on lisäksi ottanut työn imu -käsitteen määrittelyyn mukaan jo antiikin filosofien 
käyttämän eudaimonisen käsityksen. Sen mukaan hyvä elämä koostuu inhimillisten 
mahdollisuuksien ja oman tosiminän sekä tarkoituksen toteuttamisesta elämässä. 
(Hakanen 2009a, 16.)    
 
Täsmällisen määritelmän mukaan Schaufeli kollegoineen tarkoittavat työn imulla 
myönteistä, pysyvää ja affektiivis-motivaationaalista tilaa, jolle on ominaista tarmokkuus 
(vigor), omistautuminen (dedication) sekä uppoutuminen (absorption). Tarmokkuudelle 
on ominaista kokemus energisyydestä sekä henkinen sinnikkyys ja yrittämisen halu 
vastoinkäymisiä kohdatessa. Tarmokkuuden käsitteellinen vastakohta on 
uupumisasteinen väsymys. Omistautumisella Schaufeli kollegoineen viittaavat 
puolestaan yksilön kokemuksiin merkityksellisyydestä, innokkuudesta, ylpeydestä sekä 
haasteellisuudesta työssä. Omistautumisen käsitteellinen vastakohta on kyynisyys. 
Kolmatta ominaisuutta eli uppoutumista luonnehtii syvä keskittyneisyyden tila: yksilö on 





työstään. Tarmokkuudesta ja omistautumisesta poiketen uppoutumisella ei ole 
käsitteellistä vastakohtaa työuupumuksen ulottuvuuksissa. (Schaufeli & Bakker 2004; 
Bakker ym. 2008; Kanste 2011.)    
 
Niin ikään yksilön ollessa täysin uppoutunut työhönsä hän tulee lähelle ”flowksi” 
kutsuttua tilaa, jota on tutkinut muun muassa Mihaly Csikszentmihalyi. Hänen 
määritelmänsä mukaan ”flow” on syvä keskittyneisyyden tila, jossa yksilö ei huomaa 
ajan kulumista eivätkä toissijaiset ajatukset häiritse häntä. (Hakanen 2002; Schaufeli & 
Bakker 2004.) Wilmar Schaufelin ja hänen kollegojensa mukaan flow viittaa kuitenkin 
ennemmin lyhytkestoisiin ”huippukokemuksiin” kuin mitä pitkäkestoisemmaksi oletettu 
työhön uppoutuminen on. Kaiken kaikkiaan Schaufeli kollegoineen näkee työn imun 
olevan suhteellisen pysyvä ilmiö kohdistumatta mihinkään yhteen tiettyyn asiaan, 
tapahtumaan tai yksilöön. (Schaufeli & Bakker 2004; Mauno ym. 2005.) Niin ikään 
Mauno ym. ovat käsitelleet työhön uppoutumisen ulottuvuuksia tutkimusraporttinsa 
pohdintaosiossa. Heidän mielestään työhön uppoutuminen viittaa totaaliseen ”työhön 
heittäytymiseen”, jolloin työ vie yksilön täysin mukanaan, hänen keskittymisensä 
suuntautuu ainoastaan työhön eikä työn ulkopuolisella maailmalla ole merkitystä. 
(Mauno ym. 2005, 27.) 
 
Toisaalta Schaufeli kollegoineen haluavat myös korostaa, etteivät työn imu ja 
työuupumus (burnout) ole toistensa kääntöpuolia, vaan ne tulee nähdä erillisinä 
ilmiöinä.
6
 Käytännössä tämä tarkoittaa siis sitä, että vaikka työntekijällä ei olisi 
työuupumusoireita, hän ei silti välttämättä koe työn imua ja toisinpäin. (Schaufeli ym. 
2002; Hakanen 2009b.) Tämän lisäksi työn imu ei ole kapea-alaisesti ainoastaan 
yksilöllinen vaan myös kollektiivinen ilmiö, joka voi tarttua ihmisten välillä. (Hakanen 
2009b, 13.) Lisäksi Bakker ym. haluavat muistuttaa, ettei työn imu ole sama asia kuin 
työholismi (kts. myös Hakanen 2009b). Heidän näkemyksensä mukaan merkittävin ero 
näiden kahden käsitteen välillä on se, ettei työn imun kokemiseen liity pakonomaista 
tarvetta, vaan työ koetaan hauskana eikä addiktoivana. Sen sijaan työholistit eivät ole 
halukkaita luopumaan työstään, vaan he miettivät työtään jatkuvasti myös vapaa-ajallaan. 
(Bakker ym. 2008.)       
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 Aiheeseen liittyen on myös muita koulukuntia, jotka näkevät työn imun suoraan työuupumuksen 





Yksilön kokeman työn imun merkityksellisyyttä on edellä tarkasteltu käsitteen 
täsmällisen määritelmän sisältämien tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen 
näkökulmista. Työn imun kokeminen vaikuttaa kuitenkin myös useilla muilla 
myönteisillä tavoilla niin yksilöön itseensä kuin yritykseen. Tutkimuksissa on voitu 
esimerkiksi osoittaa, että työn imua kokevat yksilöt uskovat viihtyvänsä työelämässä 
pidempään kuin muut. Tutkimustulos on erityisen merkityksellinen ikääntyvien 
työntekijöiden työurien pidentämisen kannalta. Kuten vielä myöhemmin seuraavassa 
luvussa osoitetaan, työn imun on havaittu olevan myönteisesti yhteydessä yksilön haluun 
kehittää omaa osaamistaan, haluun toimia yrityksen hyväksi sekä aloitteellisuuteen ja 
vastuun kantamiseen. Bakker ym. (2008) mainitsevat tutkimusraportissaan puolestaan 
neljä syytä sille, miksi työn imua kokevat työntekijät suoriutuvat työstään paremmin kuin 
työntekijät, jotka eivät koe työn imua. Ensimmäinen syy tälle on se, että työn imussa 
työntekijät kokevat usein niin onnen, ilon kuin innokkuuden kaltaisia tunteita. Toisaalta 
heillä on myös parempi henkinen ja fyysinen kunto. Kolmanneksi syyksi Bakker ym. 
mainitsevat, että työn imussa työntekijät voivat luoda omat työ- ja henkilökohtaiset 
voimavaransa, esimerkiksi muilta saatu tuki. Neljäntenä syynä he mainitsevat, että 
työntekijät voivat siirtää työn imunsa myös kollegoilleen. Nämä neljä tekijää vaikuttavat 
yksilön kannalta siis siihen, että hän suoriutuu tehokkaammin työtehtävistään, mikä taas 
voi yrityksen kannalta tarkoittaa esimerkiksi parempaa taloudellista tulosta tai 
tyytyväisempiä asiakkaita. (Bakker ym. 2008; Lundell ym. 2011.)             
 
Yleisimmin tällaista yksilön kokemaa työn imua on mitattu Hollannissa kehitetyn työn 
imu-menetelmän avulla (UWES; Utrecht Work Engagement Scale). Menetelmä koostuu 
kahdesta erilaisesta kyselylomakeversiosta, joista ensimmäinen eli alkuperäinen kysely 
sisältää 17 väittämää (UWES 17). Alkuperäisestä kyselystä on koostettu myös lyhyempi 
versio, joka sisältää yhdeksän väittämää (UWES 9). Suurimmassa osassa työn imua 
tutkineista tieteellisistä tutkimuksista on hyödynnetty alkuperäistä kyselyä. (Bakker ym. 
2008.) Aiemmin esitellyistä työn imua selittävistä tekijöistä esimerkiksi tarmokkuutta 
arvioidaan alkuperäisessä kyselyssä kuudella väittämällä ”(TA1): Tunnen olevani täynnä 
energiaa, kun teen työtäni” (Hakanen 2009b, 10).  
4.2 Job demands-resources model (JD-R model) 
 
Tässä tutkimuksessa työn imua tarkastellaan työn vaatimuksia ja voimavaroja (The Job 





luomassa Arnold Bakker kollegoineen ja se pohjautuu muun muassa amerikkalaisen 
Robert A. Karasekin luomaan tunnettuun vaatimukset-kontrolli-malliin (demands-control 
model, DCM), joka selittää samanaikaisesti työntekijän kokemaa hyvinvointia sekä 
pahoinvointia (Karasek 1979; Demerouti ym. 2001). Nämä kaksi edellä mainittua mallia 
ovat luonteeltaan työstressimalleja, joiden pääasiallisena tarkoituksena on ollut kuvata 
esimerkiksi burnoutin ja työpahoinvoinnin kehittymistä.   
 
Suomessa tätä työn imun kaksisuuntaista roolia työhyvinvointiprosessissa on eniten 
tutkinut Jari Hakanen kollegoineen ja he ovat antaneet käsitteelle JD-R model myös 
suomalaisen vastineen TV-TV-malli. Työn imun kaksisuuntainen rooli viittaa siihen, että 
työhön liittyvät ja yksilölliset voimavarat eivät ainoastaan yksisuuntaisesti ennusta työn 
imua, vaan vastavuoroisesti työn imulla voi olla myönteinen vaikutus sekä työhön että 
yksilöön liittyviin voimavaroihin. (Hakanen 2009b.) 
 
Työn vaatimusten ja voimavarojen mallin esioletuksena siis on se, että riippumatta työn 
muodosta, voidaan sen psykososiaaliset ominaispiirteet jakaa sekä vaatimuksiin että 
voimavaroihin.
7
 Työn vaatimukset ovat ”asioita, jotka pitää tehdä” ja ne liittyvät 
esimerkiksi työn fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin piirteisiin 
vaatien fyysisten ja/tai psyykkisten ponnistelujen ylläpitämistä. Työn vaatimukset ja 
voimavarat -mallin mukaan suuret työn vaatimukset ja työntekijän kykenemättömyys 
hallita työtehtäviään nostavat koettua stressitasoa alentaen työntekijän kokemaa 
työhyvinvointia (Hakanen ym. 2006). Työn suurten vaatimusten on lisäksi osoitettu 
olevan yhteydessä ikääntyvän työntekijän eläkehakuisuuteen. Vaikka työn vaatimuksiin 
liittyy siis yleensä voimavarojen menetystä ja koetun stressitason nousua, on kuitenkin 
huomioitava, että työn vaatimukset eivät ole poikkeuksetta ainoastaan kielteisiä. 
Schaufelin ja Bakkerin näkemyksen mukaan työn vaatimukset muuttuvat stressitekijöiksi 
ainoastaan tilanteissa, joissa ne vaativat yksilöltä suuria ponnisteluita odotetun 
suoritustason ylläpitämiseksi. (Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen ym. 2008.) 
 
Työn voimavarat viittaavat puolestaan niihin työn fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja 
organisatorisiin piirteisiin, jotka auttavat yksilöä saavuttamaan työhön liittyviä 
tavoitteitaan. Lisäksi ne voivat vähentää työn vaatimuksiin liittyviä psykologisia ja 
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 On kuitenkin huomioitava, ettei työhön liittyvien tekijöiden jaottelu voimavaroihin ja vaatimustekijöihin 
ole aina niin suoraviivaista kuin aiheeseen liittyvissä teorioissa sen esitetään olevan. Työhön liittyvät 





fyysisiä kustannuksia sekä edistää yksilön kasvua, oppimista ja kehittymistä. (Demerouti 
ym. 2001.) Työn voimavaratekijöiden huomioiminen korostuu etenkin työtilanteissa, 
jotka voivat olla yksilölle joko henkisesti tai fyysisesti kuormittavia. Niin ikään 
yrityksissä koettavien muutostilanteiden yhteydessä tulisi panostaa erityisesti työn 
voimavaroihin. Hakanen ym. (20006) korostavatkin työn voimavarojen itsenäistä 
merkitystä, toisin sanoen niitä ei tule nähdä ainoastaan keinona ”saada työt tehtyä”. 
(Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen ym. 2006; Hakanen ym. 2008.) Aiemmin näitä työn 
vaatimuksia ja voimavaroja on tarkasteltu muun muassa Demeroutin ym. (2001) 
kehittämän burnoutin syntymistä kuvaavan JD-R mallin avulla.  
 
Kuvio 6. Työn vaatimuksia ja voimavaroja kuvaava JD-R malli (mukaillen Demerouti 
ym. 2001, 502).  
 
Yllä oleva kuvion mukaisesti JD-R- mallissa burnoutin synty kuvataan kahden eri 
prosessin avulla. Ensimmäinen prosessi olettaa burnoutin syntyvän työn korkeiden 
vaatimusten kautta, jotka johtavat yksilön ylirasittumiseen ja lopulta hänen 
uupumiseensa. Toisessa prosessissa työn voimavarojen puuttuminen vaikeuttaa 
puolestaan työn vaatimusten saavuttamista, joka voi lopulta johtaa yksilön vetäytymiseen 





myös näkökulmasta, jonka mukaan niiden avulla voidaan torjua työn vaatimusten 
aiheuttamia kielteisiä vaikutuksia, kuten burnoutia. Vastaavanlainen näkökulma löytyy 
myös Karasekin kehittämästä vaatimukset-kontrolli -mallista, jonka mukaan yksilön 
hallinta omista työtehtävistään voi torjua työpaineiden aiheuttaman lisävaikutuksen 
työstressiin. JD-R-mallissa Karasekin kehittämä näkemys viedään kuitenkin hieman 
pidemmälle olettaen, että monenlaiset työnvaatimus- ja työnresurssitekijät voivat 
vaikuttaa toisiinsa ennustettaessa yksilön kokemaa työstressiä. Kyse ei siis ole vain 
yhdestä tietystä tekijästä. Bakker ym. korostavat myös, että kulloinkin merkitykselliset 
työn vaatimukset ja voimavarat riippuvat ennen kaikkea suoritettavan työn luonteesta. 
(Demerouti ym. 2001; Bakker ym. 2004; Bakker ym. 2005.) 
 
Useimmat työn vaatimusten ja voimavarojen malliin liittyvät tutkimukset ovat 
rajoittuneet tarkastelemaan ainoastaan työhön liittyviä tekijöitä jättäen lähes kokonaan 
huomiotta työntekijän yksilöllisten voimavarojen roolin. Xanthopoulou ym. (2007) ovat 
ottaneet JD-R-malliin liittyvään tutkimukseensa tarkastelunäkökulmaksi työntekijän 
yksilöllisten voimavarojen vaikutuksen. Laajasti tarkasteltuna nämä voimavarat liittyvät 
esimerkiksi yksilön käsitykseen omasta kyvykkyydestään, myönteiseen suhtautumiseen 
tulevaisuudesta sekä työhön liittyvään itsetuntoon. Ne eivät ainoastaan ehkäise stressiä 
vaativissa työtilanteissa, vaan vaikuttavat myönteisesti yksilön tunneperäiseen 
hyvinvointiin.   
 
Työn vaatimukset ja voimavarat -malli on saanut osakseen myös kritiikkiä. Hakanen ym. 
(2008) kritisoivat edellä olevaan liittyen työn vaatimusten ja voimavarojen mallin 
keskittyvän liikaa työhön liittyvään ympäristöön selittäessään yksilön ja työn imun 
välistä suhdetta. Muutamaa tieteellistä tutkimusta lukuunottamatta kotiin liittyvät 
vaatimukset ja voimavarat on jätetty tarkastelun ulkopuolelle. Toisaalta Tarvainen ym. 
(2005) kritisoivat työn vaatimukset ja voimavarat -malliin liittyen, että työntekijä voi 
kokea yhtäaikaisesti työnsä ominaisuudet sekä vaatimuksina että voimavaroina (ref. 
Tarvainen ym. 2005; Salo 2008). Niin ikään Tarita Ruoholinna (2009) tekee 
väitöskirjassaan mielenkiintoisen huomion, että perinteisesti työntekijän on odotettu 
sopeutuvan työnsä asettamiin vaatimuksiin. Ruoholinnan mukaan tätä ajattelutapaa 
pitäisi kuitenkin olennaisesti muuttaa, jotta etenkin ikääntyvillä työntekijöillä olisi 





4.3 Työn voimavarat ja vaatimukset - mallin motivaatio- ja 
energiapolut 
 
Tämän tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessä hyödynnetään esimerkiksi Schaufelin 
ja Bakkerin sekä Hakasen esittämiä näkemyksiä työn voimavarat ja vaatimukset -malliin 
liittyvistä motivaatio- ja energiapoluista. Heidän näkemyksensä mukaan nämä edellä 
kuvatut työn vaatimukset ja voimavarat voivat siis muodostaa kaksi erillistä, joskin 
rinnakkaista prosessia, joita kuvataan työn vaatimusten ja voimavarojen mallissa 
termeillä energia- ja motivaatiopolku (kuvio 7). Prosessien rinnakkaisuus viittaa siihen, 
että työn voimavaratekijät voivat vähentää yksilön työssä jaksamiseen liittyviä ongelmia 
ja vastaavasti työssä jaksamiseen liittyvät ongelmat voivat vähentää yksilön sitoutumista 
organisaatioon.  
 
Kuvio 7. Työn voimavaroja ja vaatimuksia kuvaavat motivaatio- ja energiapolut (esim. 
Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen ym. 2006).  
 
Mallin energiapolulla kuvataan siis tilannetta, jossa työn vaatimukset uuvuttavat yksilön 
niin henkisesti kuin fyysisesti ja tällainen pitkään jatkunut uupuneisuustila voi lopulta 
johtaa burnoutiin. Motivaatiopolku viittaa puolestaan työn voimavaroihin, jotka lisäävät 
yksilön kokemaa työn imua vaikuttaen myönteisesti hänen sitoutumiseensa 
organisaatioon. Hakasen ym. (2006) mukaan voidaan olettaa, että työn imua kokevat 
työntekijät ovat sitoutuneita organisaatioon, sillä organisaatio tarjoaa heille voimavaroja, 
jotka ovat merkityksellisiä yksilön saavuttaessa työlle asetettuja tavoitteita. Tällaisia 
voimavaroja voivat olla esimerkiksi yksilön vaikutusmahdollisuudet työhönsä, esimiehen 





voimavarat antavat yksilölle mahdollisuuden oppimiseen, kasvamiseen sekä 
sitoutumiseen. (Hakanen 2002; Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen ym. 2006.) 
 
Edellä esiteltiin työn vaatimukset ja voimavarat -malliin liittyviä organisatorisia seikkoja, 
mutta esimerkiksi Hakanen ym. (2008) ovat olleet kiinnostuneita etsimään yhteyksiä 
kotiin liittyvien voimavarojen ja vaatimusten sekä työn vaatimusten ja voimavarojen 
mallin välillä. Työhön ja kotiin liittyvien voimavarojen on tutkimuksissa (mm. Chandola 
ym. 2004) osoitettu vaikuttavan työntekijän hyvinvointiin. Sen sijaan kotiin liittyvien 
tekijöiden sekä työn vaatimusten ja voimavarojen mallin välistä suhdetta on tutkittu vasta 
vähän. Näissä muutamissa tutkimuksissa saadut tulokset eivät ole kuitenkaan täysin 
yhteneviä. Esimerkiksi Bakker ym. ovat havainneet myös puolison ja perheen tuella sekä 
perhesitoutuneisuudella eli kodin voimavaroilla olevan myönteinen yhteys yksilön 
kokemaan työn imuun (Hakanen ym. 2008; ref. Bakker ym. 2005). Toisaalta Hakasen 
ym. (2008) toteuttamassa tutkimuksessa havaittiin, että kodin vaatimusten ja 
voimavarojen sekä työn imun välistä yhteyttä tarkasteltaessa kodin voimavarat eivät 
ennustaneet työn imua. Myöskään kodin vaatimustekijöiden sekä yksilön kokeman 
työuupumuksen välillä ei voitu osoittaa olevan yhteyttä. (Hakanen ym.2008; Hakanen 
2009b.)     
 
Yhteenvetona sekä työn imu-käsitteen että työn vaatimukset ja voimavarat -mallin ja 
aiempien tutkimustulosten pohjalta on muodostettu tämän tutkimuksen teoreettinen 
viitekehys, joka esitellään seuraavassa luvussa. Kuten jo aiemmin tässä tutkimuksessa 
todettiin, työn imua koskevaa tieteellistä tutkimusta on alettu tehdä pääasiassa vasta 
2000-luvun alussa ja tehdyt tutkimukset ovat olleet pääasiassa 
poikkileikkaustutkimuksia. Työn imun tutkimustraditio on siis vielä verraten nuorta. 
Tähänastisissa tutkimuksissa työn imua mahdollisesti vahvistavia tekijöitä on osoitettu 
olevan muun muassa seuraavat: työn voimavarat, yksilölliset voimavarat, kodin 
voimavarat sekä palautuminen työpäivän rasituksista (Hakanen 2009b). Suomessa 
aiemmin työn imua vahvistavia ja selittäviä tekijöitä tarkastellut Jari Hakanen on 
tutkimuksissaan osoittanut, että työn imulla on myönteinen vaikutus erilaisiin työn 
voimavaratekijöihin, kuten työn hallintaan, esimiestukeen ja työpaikan sosiaaliseen 
ilmapiiriin sekä innovatiivisuuteen (Hakanen 2002). Maslach ja Leiter ovat puolestaan 
tutkimuksissaan osoittaneet, että työn imu heijastelee työn ja yksilön yhteensopivuutta, 





valintamahdollisuuksien ja kontrollin tunne sekä yksilön työnarvostus (Maslach & Leiter 





5. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 
 
Tässä luvussa esitellään tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka on muodostettu edellä 
esiteltyjen teorioiden pohjalta. Viitekehys koostuu alla olevan kuvion 8 mukaisesti 
kolmesta eri osasta, joista ikääntyvää työntekijää on aiemmin käsitelty esimerkiksi 
luvuissa 1.1 ja 2.2.1. Yksilön kokemaa työnimua puolestaan käsiteltiin tarkemmin 
luvussa 4.1 ja työn voimavaroja luvussa 4.2.   
 
 
Kuvio 8. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys. 
 
Seuraavissa alaluvuissa määritellään työn imuun myönteisesti vaikuttavat käsitteet: työn 
hallinta, työkyky sekä työn ja yksilön voimavarat. Näitä neljää työn voimavarojen 
motivaatiopolkuun liittyvää tekijää testataan myöhemmin tämän tutkimuksen empiria-
osuudessa.  
5.1 Työn hallinta 
 
Yksi vahvaan työn imun kokemiseen vaikuttavista tekijöistä on työn hallinta. Se kuvaa 
yksilön vaikutusmahdollisuuksia omaan työhönsä, esimerkiksi työn suunnitteluun, 
työmenetelmiin, päätöksentekoon, työtahtiin sekä työtapoihin. Yksilön 
vaikutusmahdollisuudet voivat siten liittyä joko hänen sosiaalisiin, henkilökohtaisiin tai 
organisaatiossa oleviin voimavaroihinsa. Yksilön työn vähäisten hallintakeinojen on 
osoitettu olevan yhteydessä muun muassa psyykkiseen oireiluun ja sairauspoissaoloihin 





Jotta työntekijä voisi kokea työnsä mielekkääksi, täytyy hänellä olla mahdollisuus 
hyödyntää omaa osaamistaan laajalti. Ikääntyvien työntekijöiden näkökulmasta työn 
hallinta voi liittyä esimerkiksi työtehtävien sisällön ja vaatimusten yksilölliseen 
suunnitteluun yksilön muuttuvien voimavarojen mukaan. (Työssä jaksamisen ohjelma 
2003; Julkunen 2003; Mauno ym. 2005; Tauriala 2005; Seitsamo 2007.) Yksilön työn 
hallinnan myönteisen yhteyden työn imuun ovat osoittaneet tutkimuksessaan esimerkiksi 
Mauno ym. (2005). Heidän kolmea erilaista organisaatiota käsitelleessä tutkimuksessa 
osoitettiin, että työn ja organisaation psykososiaalisista ominaisuuksista 




Tutkimuskirjallisuudessa on perinteisesti kuvattu yksilön työkykyä symbolisesti talon 
muodossa eli työkykytalo-mallin avulla. Mallin kuvaamisessa hyödynnetään useimmiten 
Abraham Maslowin tarvehierarkiaa. (Tengland 2011; Lundell ym. 2011, 57.) Tässä 
tutkimuksessa työkyvyllä viitataan ennen kaikkea yksilön työkyvyn henkiseen puoleen, 
toisin sanoen työkykytalon ensimmäisen kerroksen terveys ja toimintakyky ovat rajattu 
tämän tutkimuksen ulkopuolelle. Työkykytalon toisen kerroksen osaaminen viittaa tässä 
tutkimuksessa ennen kaikkea mahdollisuuteen ylläpitää omaa osaamista on, esimerkiksi 
kehittää uutta tietotaitoa työn ohessa. Toisin sanoen tämä kyseinen kerros kuvaa sekä 
oppimisen että osaamisen merkitystä yksilön työkyvylle ja työssä jatkamiselle.  
 
Arvot, asenteet ja motivaatio viittaavat esimerkiksi siihen, kokeeko työntekijä oman 
työpanoksensa olevan organisaation kannalta merkityksellinen ja toisaalta siihen, 
minkälainen yksilön oma itsearvostus on. Työkykytalon viimeisessä eli neljännessä 
kerroksessa ovat johtaminen, työyhteisö sekä työolot, joilla tässä tutkimuksessa viitataan 
siihen, minkälaiseksi työpaikan ilmapiiri koetaan, kuinka paljon työpaikalla edistetään 
ikääntyvien työssä jatkamista sekä onko omiin työoloihin ja -tapoihin mahdollista 






Kuvio 9. Yksilön työkykyä kuvaava talomalli. (mukaillen Lundell ym. 2011, 63.) 
 
Ikääntyvien työntekijöiden työkykyä myös kyseenalaistetaan helposti. Sekä esimiehet 
että toisaalta myös ikääntyvät itse usein aliarvioivat ikääntyvien työntekijöiden kykyä 
esimerkiksi omaksua työssä tarvittavaa uutta teknologiaa, kuten tietokoneen tai 
älypuhelimen käyttöä. (Skoglund & Skoglund 2005.) Lisäksi ikääntyvien työkykyä on 
kyseenalaistettu myös näkökulmasta, jonka mukaan he ovat työuransa aikana joutuneet 
kohtaamaan niin monenlaisia muutoksia työhönsä liittyen, että muutoksiin liittyvät 
voimavarat voivat olla jo kulutettu loppuun. Ikääntyvien työkykyä tuettaessa pitäisikin 
korostaa yksilöllisiä ratkaisuja, pyrkiä löytämään yksilön työkykyä vastaavia työtehtäviä 
sekä tuoda esiin eri kouluttautumisvaihtoehtoja elinikäisen oppimisen 
mahdollistamiseksi. (Ruoholinna 2009; Lundell ym. 2011.)  
5.3 Työn voimavarat 
 
Kuten jo aiemmin kappaleessa 4.2 todettiin, työn voimavarat ovat merkityksellisiä työn 
vaatimusten kohtaamisen sekä asioiden tekemisen kannalta. Yksilö tarvitsee työssään 
voimavaroja saadakseen työnsä tehtyä. Työn erilaiset voimavaratekijät ovat siis 
myönteisessä yhteydessä yksilön kokemaan työn imuun, joka puolestaan vaikuttaa 
myönteisesti yksilön sitoutumiseen yritykseen ja hänen työssä jatkamisen 
halukkuuteensa. Tieteellisissä tutkimuksissa yleisimmin työn voimavaroiksi on nimetty 
esimerkiksi työn palkitsevuus ja kehittymismahdollisuudet, organisaation selkeät 





ikäryhmien välinen tasa-arvo sekä sosiaalinen tuki työyhteisössä. Näistä etenkin 
sosiaalinen tuki on tutkimuskirjallisuudessa yksi korostetuimmista työhön liittyvistä 
tekijöistä, jonka on havaittu ehkäisevän työstä johtuvaa stressiä (Bakker ym. 2005, 171). 
Edellä mainittujen kaltaisten tekijöiden on tutkimuksissa niin ikään osoitettu olevan 
yhteydessä siihen, kuinka todennäköisenä yli 45-vuotiaat työntekijät pitävät työuransa 
jatkumista vielä 63 ikävuoden jälkeen (Lehto 2012). Myös Xanthopouloun ym. (2007) 
mukaan työntekijät, joilla on käytössään riittävästi työhön liittyviä voimavaroja,  
suhtautuvat myönteisemmin tulevaisuuteensa sekä kokevat työpanoksensa 
merkitykselliseksi yrityksen menestymisen kannalta. On kuitenkin hyvä huomioida, 
etteivät työn voimavarat ole täysin muuttumattomia, sillä ne voivat vaihdella eri 
työtehtävien mukaan tai olla jopa tehtävätasoisia. (Bakker ym. 2004; Hakanen ym. 2006; 
Shier & Graham 2011; Järvinen 2012.)   
5.4 Yksilölliset voimavarat 
 
Viimeisenä yksilön kokemaan työn imuun vaikuttavista tekijöistä esitellään yksilölliset 
voimavarat. Niiden tarkka määrittäminen on haastavaa, sillä jokainen ihminen 
määrittelee voimavaransa omalla tavallaan. Aiemmissa työssä jaksamista käsitelleissä 
tutkimuksissa yksilöllisiksi voimavaroiksi on luettu kuuluvan esimerkiksi työn 
henkilökohtainen merkitys, yksilön suhtautuminen tulevaisuuteen, työhön liittyvä 
itsetunto sekä läheisten ihmisten antama tuki. Työn henkilökohtaisella merkityksellä 
viitataan yksilön kokemiin onnistumisen hetkiin työssään tai siihen, mitkä hänen 
motiivinsa työn tekemiseen ovat: onko työ vain keino saavuttaa hyvä palkka vai 
tarjoaako se muitakin kannustimia? Niin ikään yksilön myönteinen suhtautuminen 
tulevaisuuteen on merkityksellistä, sillä se liittyy psyykkiseen hyvinvointiin ja auttaa 
jaksamaan työssä vaikeidenkin tilanteiden keskellä. Työhön liittyvä itsetunto viittaa 
siihen, millaisena yksilö näkee roolinsa yrityksessä. Kyselytutkimuksissa työntekijöitä on 
esimerkiksi pyydetty arvioimaan, kuinka tärkeinä he pitävät itseään yrityksen 
menestymisen kannalta (Xanthopoulou ym. 2007). Yksilöllisistä voimavaroista myös 
läheisten tuki korostuu etenkin yksilön kohdatessa vaikeita tilanteita joko työ- tai 
henkilökohtaisessa elämässään. Vahvan tuen onkin havaittu heikentävän esimerkiksi 
työttömyyden aiheuttamia kielteisiä vaikutuksia. (Työssä jaksamisen ohjelma 2003; 
Tauriala 2005.) 





Teoriakehykseen viitaten tämän tutkimuksen tarkoituksena on siis selvittää, mitkä edellä 
esitellyistä työn voimavaratekijöistä vaikuttavat eniten siihen, että ikääntyvä työntekijä 
jatkaa työuraansa eläkeiän alaikärajaan, 63 vuotta, asti. Seuraavassa luvussa esitellään 





6. Kohdeyrityksen esittely 
 
Tämän pro gradu-työn empiirinen osuus toteutettiin Thermo Fisher Scientific Oy:n yli 
45-vuotiaiden työntekijöiden keskuudessa. Thermo Fisher Scientific on maailman 
johtava analyyttisten laitteiden, kemikaalien, reagenssien sekä erilaisten 
laboratoriotarvikkeiden toimittaja. Näitä kaikkia edellä mainittuja hyödynnetään niin 
tutkimuksessa, tuotekehityksessä kuin diagnostiikassa. Yrityksen tunnetuimpia tuotteita 
ovat esimerkiksi KONELAB®- analysaattorit, FINNPIPETTE® -pipetit sekä FINNTIP® 
-kärjet. Tunnetuimmat brändit ovat puolestaan Thermo Scientific, Fisher Scientific ja 
Unity Labs. Thermo Fisher Scientific toimii kansainvälisillä markkinoilla yli 40 eri 
maassa ja työntekijöitä on yhteensä noin 39 000 henkilöä. Vuonna 2011 yrityksen 
liikevaihto oli noin 12 miljardia Yhdysvaltain dollaria. Yrityksen johtoryhmään kuuluu 
muun muassa kilpailu- ja yritysstrategiateorioistaan tunnettu Michael E. Porter.(Annual 
Report 2011; Thermo Fisher Scientific 2012.)     
 
Suomessa Thermo Fisher Scientific Oy:llä on kaksi toimipistettä, Vantaalla sekä 
Joensuussa. Henkilöstöä
8
 näissä toimipisteissä on yhteensä 650, joista noin 200 henkilöä 
työskentelee Joensuussa. Vuoden 2012 Suomen yksiköiden liikevaihto oli noin 154 
miljoonaa euroa. (Thermo Fisher Scientific 2012.) 
 
Suomen pääkonttori sijaitsee Vantaan toimipisteessä, jossa on lisäksi tuotekehitys, 
myynti, asiakaspalvelu sekä instrumentti- ja reagenssituotannot. Joensuun tehtaan 
tuotannossa valmistetaan puolestaan pipettejä (yli 240 000 kappaletta vuodessa) ja niiden 
kärkiä (noin kaksi miljoonaa kappaletta päivittäin). (Thermo Fisher Scientific 2012.)  
 
 
Kuvio 10. Thermo Fisher Scientific –logo. (Thermo Fisher Scientific 2012.) 
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7. Menetelmät ja aineisto  
 
Tämän tutkimuksen empiirisen osion tarkoituksena on selvittää, mitkä tekijät vaikuttavat 
ikääntyvän työntekijän työuran jatkamisaikeisiin eläkeikään asti. Lisäksi selvitetään, 
onko havaittavissa eroa työuran jatkamisaikeissa eläkeikään asti ikäryhmien 45 - 54 sekä 
55 - 63-vuotiaat välillä. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyödyntää sekä 
kohdeyrityksessä että laajemmin esimerkiksi esimieskoulutuksessa. Tuottamalla tietoa 
vallitsevasta tilanteesta, tutkimus täyttää sille asetetun yhteiskunnallisen vastuun, jonka 
mukaan tutkimuksissa tulisi käsitellä sellaisia asioita, jotka vaikuttavat myönteisesti 
ihmisten ja yhteiskunnan hyvinvointiin (Uusitalo 1991, 54). Tässä luvussa kerrotaan 
tarkemmin tutkimuksen toteutuksessa käytetystä tutkimusmenetelmästä, tutkimuksen 
aineistosta sekä lopuksi käsitellään yleisemmin tutkimukseen liittyviä eettisiä 
kysymyksiä sekä tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.  
7.1 Tutkimusote ja -menetelmät  
 
Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin määrällisellä eli kvantitatiivisella 
tutkimusotteella, joka perustuu tutkimuskohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen sekä 
tilastojen että numeroiden avulla. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista myös 
esimerkiksi deduktiivinen tutkimusote, tutkimuksen toistettavuus sekä saadun aineiston 
tilastollinen käsittely. Usein kvantitatiivisen tutkimuksen vastakohtana pidetään 
laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta, aivan kuin ne olisivat kaksi toisensa poissulkevaa 
tieteenteon perinnettä. Nykyään nämä kaksi tieteenteon perinnettä nähdään kuitenkin 
toisiaan täydentävinä tutkimussuuntauksina ja monet tutkijat haluaisivatkin poistaa 
tällaisen vastakkainasettelun. (Hirsjärvi ym. 1997.) 
 
Kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimuksen analyysissa argumentoinnissa käytetään 
lukuja ja niiden välisiä tilastollisia yhteyksiä. Tutkimusaineistoa kerätään yleisimmin 
standardoitujen kyselylomakkeiden avulla, joissa vastaajille on annettu valmiit 
vastausvaihtoehdot. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on usein selvittää eri 
asioiden välisiä riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiössä tapahtuneita muutoksia, 
esimerkiksi eri tarkasteluajankohtien välillä. (Heikkilä 2008.) Myös tässä tutkimuksessa 
kvantitatiivinen aineisto kerättiin kyselylomakkeen
9
 avulla, joka sisälsi sekä dikotomisia 
että monivalintakysymyksiä. Monivalintakysymysten vastausvaihtoehdot olivat 
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 Tutkimuksessa käytettyä kyselylomaketta esitellään yksityiskohtaisemmin kappaleessa 7.4.1 





järjestysasteikollisia muuttujia eli muuttujan arvoilla on yksiselitteinen järjestys; toiseen 
suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen suuntaan se vähenee.  
 
Taulukko 3. Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteitä (mukaillen Hirsjärvi ym. 1997, 
131-137).  
Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteitä 
Tutkimuksen toistettavuus 
Deduktiivinen tutkimusote 
Aineiston saattaminen tilastollisesti käsiteltävään muotoon 
Päätelmien teko tilastollisten analyysien avulla 
  
Kyselytutkimukseen osallistujat valittiin kokonaisotannalla, mikä tarkoittaa sitä, että 
mielenkiinto kohdistui yhtä lailla koko tutkimuksen perusjoukkoon. Tutkimuksen 
perusjoukon kaikki otantayksiköt olivat siis tarkastelussa mukana. Valittua 
kokonaisotantamenetelmää puoltaa tämän tutkimuksen suhteellisen pieni perusjoukko. 
(Uusitalo 1991; Holopainen & Pulkkinen 2012.) 
 
 




Kvantitatiivisen tutkimusotteen lisäksi tutkimuksessa hyödynnettiin deduktiivista eli 
teorialähtöistä tutkimusotetta. Sille on ominaista, että tutkimuksessa edetään yleisestä 
tilanteesta yksittäiseen tapaukseen, esimerkiksi työn imun teoriasta kohti yksittäisen 





tutkimushypoteeseja, hypoteesit ohjaavat havaintojen tekoa ja tehdyt havainnot tuottavat 
puolestaan empiirisiä yleistyksiä. Lopulta nämä yleistykset voivat aiheuttaa muutoksia 
vallitsevaan teoriaan. (Uusitalo 1991; Holopainen & Pulkkinen 2012.)    
7.1.2 Tutkimusmenetelmät  
 
Tämän tutkimuksen empiiristä aineistoa analysoitiin sekä ristiintaulukoinnin että 
korrelaatiokertoimen avulla. Ristiintaulukointi on tilastotieteellinen perusmenetelmä, 
jonka avulla voidaan tutkia kahden eri muuttujan välistä riippuvuutta (Heikkilä 2008). Se 
sopii erityisen hyvin luokittelu- ja järjestysasteikollisille muuttujille. 
Korrelaatiokertoimen avulla puolestaan tarkastellaan kahden muuttujan välillä olevia 
yhteyksiä. Korrelaatiokertoimista tunnetuin lienee Pearsonin korrelaatiokerroin (Heikkilä 
2008). Tämän tutkimuksen empiirisen aineiston analyysissa hyödynnettiin kuitenkin 
Spearmanin järjestyskorrelaatiokerrointa, joka sopii hyvin järjestysasteikon tasoisille 
muuttujille.   
 
7.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti  
 
Tutkimuksen reliabiliteetti viittaa mittaustuloksen toistettavuuteen eli tuottaako käytetty 
mittari ei-sattumanvaraisia, tarkkoja tuloksia. Toisin sanoen tutkimuksen tuloksen tulisi 
olla sama, jos tutkimus toistettaisiin samanlaisissa olosuhteissa toisen tutkijan 
toteuttamana. Yleisin syy heikolle reliabiliteetille on satunnaisvirhe, joka voi johtua 
mittaus- ja käsittelyvirheistä tai tehdystä otannasta. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan 
siis parantaa varmistamalla, että otoskoko on mahdollisimman suuri etenkin silloin, jos 
kyselylomakkeen palauttamatta jääneiden lukumäärän (kato) epäillään muodostuvan 
korkeaksi. (Uusitalo 1991; Heikkilä 2008; Holopainen & Pulkkinen 2012.)   
 
Tutkimuksen validiteetti viittaa puolestaan käytetyn mittarin kykyyn mitata täsmälleen 
niitä asioita, mitä tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Validiteetti voidaan jakaa vielä 
sekä sisäiseen että ulkoiseen validiteettiin. Ensin mainittu viittaa siihen, kuinka hyvin 
tehdyt mittaukset vastaavat tutkimuksen teoriaosassa esiteltyä käsitteistöä. Ulkoinen 
validiteetti viittaa puolestaan siihen, tulkitsevatko myös muut tutkijat saavutetut tulokset 
samalla tavoin. Toteutettaessa kvantitatiivista tutkimusta on siis olennaista, että 
tutkimuksen validiutta pohditaan jo kyselylomakkeen kysymysten laadinnan yhteydessä, 





perusjoukon ja otoksen määrittäminen tarkasti sekä mahdollisimman korkea 
vastausprosentti parantavat tutkimuksen validiteettia.  Tutkimukseen liittyvät 
validiteettiongelmat riippuvat siitä, mitä tutkimuksessa halutaan mitata. Jos halutaan 
selvittää esimerkiksi vastaajan ikä tai kuinka kauan hän on ollut tietyn yrityksen 
palveluksessa, voidaan näitä mitata suhteellisen validisti, sillä käsitteet ovat 
reaalimaailman käsitteitä. Lisäksi on huomioitava, että suoritettavan tutkimuksen 
validiutta alentaa reliabiliteetin puuttuminen. Toisaalta täysin reliaabelikaan mittaaminen 
ei takaa tutkimuksen erinomaista validiteettia. (Uusitalo 1991; Heikkilä 2008; 
Holopainen & Pulkkinen 2012.) 
7.3 Tutkimuksen eettiset periaatteet 
 
Tämän alaluvun tarkoituksena on eritellä toteutettuun tutkimukseen liittyviä eettisiä 
kysymyksiä. Tutkija on tieteellistä tutkimusta toteuttaessaan moraalinen toimija, jota 
koskevat samat eettiset periaatteet kuin muitakin ihmisiä. Eettisten periaatteiden mukaan 
tutkijalla on seuraavanlaisia velvoitteita toteuttaessaan tieteellistä tutkimusta (Uusitalo 
1991; Hirsjärvi ym. 1997; Pietarinen 2002):   
 
1. Tutkijan ja toimeksiantajan väliset suhteet; tutkijan ei tule pyrkiä toimeksiantajaa 
miellyttäviin tuloksiin 
2. Tutkimuksen kohteena olevien henkilöiden kohtelu; tutkimukseen osallistumisen 
tulee perustua vapaaehtoisuuteen 
3. Tutkijan on suojeltava koehenkilöiden etua, esimerkiksi koehenkilön 
henkilötietoja ei saa luovuttaa eteenpäin ilman koehenkilön suostumusta 
4. Tehdyistä sopimuksista on pidettävä kiinni; saatuja tutkimustuloksia on 
käytettävä ainoastaan sovittuun tutkimustarkoitukseen ja niitä on säilytettävä, 
kuten on sovittu.  
 
Tiivistäen voidaan todeta, että toteuttaessaan tieteellistä tutkimusta eettisten periaatteiden 
mukaan tutkijan toimintaa ohjaavat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus 
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Tässä tutkimuksessa keskeisimmät eettiset 
velvoitteet liittyivät tutkimuksen kohteena olevien henkilöiden kohteluun sekä heidän 
etujensa suojeluun. Käytännössä tämä tarkoitti sitä, että suoritettua kyselytutkimusta 
varten haettiin tutkimuslupa Thermo Fisher Scientific Oy:n henkilöstöjohtajalta. Sekä 





että annetut vastaukset ovat luottamuksellisia, tutkimuksessa kerättyjä tietoja ei käytetä 
muuhun kuin kyseiseen tutkimustarkoitukseen ja palautetut kyselylomakkeet ovat 
ainoastaan tutkijan nähtävissä. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, joten yksittäisiä 
vastauksia ei voitu tunnistaa. Lisäksi vastaajille annettiin mahdollisuus olla sähköpostitse 
yhteydessä tutkijaan heidän niin halutessaan.   
7.4 Tutkimuksen aineisto  
 
Tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin sekä internetissä täytettävällä e-lomakkeella että 
perinteisellä paperisella kyselylomakkeella. Kyselylomakkeella tutkimusaineistoa 
kerätään standardoidusti eli tutkittavaa asiaa kysytään kaikilta vastaajilta täsmälleen 
samalla tavalla (Hirsjärvi ym. 1997, 189).  Kyselyn avulla saadaan tavoitettua suuri 
joukko tutkimuksen kohderyhmää, mikä parantaa saatujen tulosten yleistettävyyttä. 
Lisäksi kyselylomakkeen etuna on, että sen avulla voidaan kerätä monipuolinen 
tutkimusaineisto sekä siinä säästyy aikaa ja vaivannäköä, sillä tulokset voidaan 
suhteellisen nopeasti analysoida tietokoneohjelmien avulla. Hyödynnettäessä 
kyselylomaketta tutkimuksen aineiston keruussa tutkija ei myöskään vaikuta 
läsnäolollaan tai persoonallaan vastauksiin, toisin kuin esimerkiksi haastatteluissa voi 
tapahtua. Vaikka kyselylomakkeeseen liittyy monia etuja verrattuna muihin 
aineistonkeruumenetelmiin, lomakkeen avulla kerättyä aineistoa pidetään kuitenkin 
monesti pinnallisena eikä myöskään voida olla varmoja siitä, kuinka vakavasti vastaajat 
suhtautuvat tutkimukseen. Heikkoutena on myös vastaajan väärinymmärtämisen 
mahdollisuus, sillä hänellä ei ole mahdollisuutta saada tarkentavaa lisätietoa epäselvien 
kysymysten kohdalla ellei kyseessä ole kontrolloitu kysely. Tällaisia 
kyselylomakkeeseen liittyviä heikkouksia voidaan pyrkiä pienentämään esimerkiksi 
laatimalla kyselyyn selkeä vastausohje sekä esitestaamalla lomake huolellisesti. 
(Hirsjärvi ym. 1997; Valli 2001.) 
7.4.1 Tutkimuksessa käytetty kyselylomake 
 
Aineiston keruussa käytetty e-lomake sekä sen kanssa identtinen paperinen kyselylomake 
(liite 1) koostuivat yhteensä neljästä osiosta. Sekä kyselylomakkeen kansisivulla että 
osioiden alussa vastaajalle annettiin selkeät vastausohjeet sekä kerrottiin, mihin täytetty 





molemmissa toimipaikoissa henkilöstöravintola, jonka voidaan olettaa kaikkien 
työntekijöiden tietävän.  
   
Kyselylomakkeen ensimmäisessä osiossa kysyttiin vastaajan taustatietoja kuuden eri 
kysymyksen avulla. Taustatietokysymykset vaihtelivat vastaajan iästä hänen asemaansa 
yrityksessä. Kyselylomakkeen toinen osio koostui niin ikään kuudesta eri kysymyksestä, 
jotka olivat luonteeltaan mielipide- ja asennekysymyksiä, esimerkiksi ”Kuinka paljon 
työpaikallanne mielestänne edistetään yli 45-vuotiaiden työssä jatkamista eläkeikään 
asti?” Lukuun ottamatta osion viimeistä kysymystä vastaajan oli mahdollista valita 
ainoastaan yksi sopiva vastausvaihtoehto, jolloin myös saatujen tulosten analysointi ja 
tulkinta on helpompaa (Valli 2001).  
 
Kyselylomakkeen kolmannessa osiossa esitettiin väittämiä työn hallintaan ja työn 
voimavaroihin liittyvistä tekijöistä. Vastaajaa pyydettiin arvioimaan omalta kannaltaan 
sitä, kuinka hyvin luetellut väittämät pitävät paikkansa hänen työssään. Vastaajaa 
pyydettiin rastittamaan jokaisen väittämän kohdalla omaa näkemystään parhaiten 
vastaavan vaihtoehdon numero ja jokaisessa kohdassa vastaajan oli mahdollista valita 
vain yksi vastausvaihtoehto. Monivalintaväittämien vastausvaihtoehdoissa käytettiin 
Likertin asteikkoa, jossa vastausvaihtoehtoa ”pitää täysin paikkansa” kuvattiin luvulla 
yksi ja vastaavasti vastausvaihtoehtoa ”ei pidä lainkaan paikkaansa” luvulla viisi. Luvulla 
kuusi kuvattiin puolestaan vastausvaihtoehtoa ”en osaa sanoa”. Kyselylomakkeen 
neljännessä osiossa esitettiin väitteitä työkykyyn ja yksilöllisiin voimavaroihin liittyen. 
Annetut vastausohjeet sekä monivalintaväittämien vastausvaihtoehdot olivat samat kuin 
kyselylomakkeen toisessa osiossa.       
 
Monivalintaväittämien jälkeen vastaajalle esitettiin yksi avoin kysymys, jossa häntä 
pyydettiin miettimään, mitä toivomuksia hänellä on oman työnsä suhteen, jotta hän 
jatkaisi työssään vanhuuseläkkeen alaikärajaan (63 vuotta) asti. Vastaajaa pyydettiin 
mainitsemaan vähintään kaksi asiaa. Tällaisen avoimen kysymyksen etuna on, että 
vastausten joukossa voi olla sekä hyviä ideoita että näkökulmia, joita tutkija ei ole 
osannut etukäteen ajatella. Avoimen kysymyksen huonona puolena on puolestaan se, että 
niihin jätetään helposti vastaamatta tai saadut vastaukset ovat epätarkkoja. (Valli 2001.) 
Kyselylomakkeen lopuksi vastaajan oli vielä mahdollista, mutta ei pakollista, antaa 





7.4.2 Tutkimusaineiston keräys 
 
Tutkimuksen empiirinen aineisto kerättiin aikavälillä 13.3. - 22.3.2013 Thermo Fisher 
Scientific Oy:n sekä Vantaan että Joensuun toimipisteissä. Mukana otannassa olivat 
kaikki yrityksen yli 45-vuotiaat työntekijät, (n = 323). Heistä naisia oli 163 henkilöä ja 
miehiä 160 henkilöä.    
 
Alustavista suunnitelmista poiketen kyselylomaketta ei lähetetty suoraan vastaajien 
henkilökohtaisiin työsähköposteihin, sillä vastaajien yhteystietojen seulominen yrityksen 
tietokannasta olisi ollut liian aikavievää eikä esimerkiksi tutkija olisi voinut avustaa siinä 
tietoturvasyistä johtuen. Näin ollen suoritettavaa kyselyä päätettiin mainostaa viikkoa 
ennen aloitusajankohtaa Thermo Fisher Scientific Oy:n viikoittain ilmestyvässä 
sähköisessä henkilöstölehdessä. Ilmoituksessa kerrottiin lyhyesti tutkijan opinnoista sekä 
korostettiin kuinka tärkeää olisi, että kaikki kyselyn kohderyhmään kuuluvat työntekijät 
vastaisivat kyselyyn. Paperisia kyselylomakkeita jaettiin sekä Vantaan että Joensuun 
toimipisteissä henkilöstön ruokailutiloissa, jonne oli sijoitettu myös 
postilaatikkomallinen, suljettu palautuslaatikko. Kyselyn e-lomakkeelle ohjaava linkki 
sijoitettiin yrityksen Intranetin-etusivulle keskeiselle paikalle. Linkin yhteydessä vielä 
erikseen korostettiin kyselyn koskevan ainoastaan yli 45-vuotiaita työntekijöitä.  
 
Kaikista yrityksen yli 45-vuotiaista työntekijöistä kyselylomakkeeseen vastasi lopulta 
yhteensä 130 henkilöä vastausprosentin ollessa 40,2. Saavutettua vastausprosenttia 
voidaan pitää suhteellisen hyvänä, sillä yleisesti niin sanotuissa kirjekyselyissä 
vastausprosentti vaihtelee 20-80 prosentin välillä jääden usein alle 60 prosenttia 
(Heikkilä 2008, 66). E-lomakkeen kautta kyselyyn vastasi 70 henkilöä ja 
paperilomakkeen palautti 60 henkilöä. Alla on esitettynä vielä taulukkomuodossa 
palautettujen kyselylomakkeiden jakaumat kappaleittain.   
 
Taulukko 4. Kyselylomakkeen palauttaneiden määrät lomakkeittain 
Paikkakunta e-lomake (kpl) Paperilomake (kpl)  
Vantaa      69           2 
Joensuu        1          58 
 
Esitetyt kyselylomakkeiden jakaumat ilmentävät hyvin Thermo Fisher Scientific Oy:n 





työskentelevät esimerkiksi myynnin, markkinoinnin ja asiakaspalvelun tehtävissä, jolloin 
heillä on lähes poikkeuksetta myös henkilökohtainen työtietokone käytössään. 
Joensuussa toimipisteessä työtehtävät ovat puolestaan enemmän tuotantopainotteisia, 
jolloin vain harvoilla työntekijöillä on henkilökohtainen työtietokone käytössään.    
 
Ennen varsinaista tulosten analysointia kaikki saadut vastaukset tarkastettiin ja paperisten 
kyselylomakkeiden vastaukset vietiin samaan Excel-taulukkoon e-lomakevastausten 
kanssa. Aineiston esikäsittelyn yhteydessä ei yhtäkään vastauslomaketta hylätty. 
Muutamassa paperilomakkeessa yksittäinen annettu vastaus oli kuitenkin epäselvä
10
 eikä 
kyseisiä kohtia huomioitu lopullisissa tuloksissa, vaan ne merkittiin tyhjiksi vastauksiksi.   
 
7.4.3 Kyselylomakkeen arviointi  
 
Tutkimuksen kyselylomakkeen väittämien laadinnassa hyödynnettiin pääasiassa 
tutkimuskirjallisuudesta esille nousseita työssä jatkamiseen sekä jaksamiseen vaikuttavia 
tekijöitä ja lisäksi jonkin verran aiempien työhön liittyvien tutkimusten 
kyselylomakkeita, esimerkiksi Työhyvinvointi ei ole sattumaa -tutkimus (Notkola 2002). 
Kyselylomakkeesta pyrittiin muodostamaan vastaajalle selkeä kokonaisuus, jonka 
täyttämiseen kulunut aika ei ylittäisi kyselylomakkeen laadinnan ohjeiden mukaista 
viidentoista minuutin enimmäisaikaa (Hirsjärvi ym. 1997). Lomakkeen palauteosiossa 
annettujen kommenttien perusteella kyselylomakkeen voidaan arvioida toimineen 
vastaajien mielestä hyvin. Alla on esitettynä muutaman vastaajan antamat kommentit.  
 
“Selkeä lomake. Mielenkiintoinen tutkimuskohde.” 
”On hyvä asia, että tästä aiheestakin tehdään kyselyjä.” 
”Varsin mallikkaasti toteutettu kysely. tarpeeksi yksinkertaiset väittämät.”       
 
Vaikka kyselytutkimuksen vastausprosentti muodostui suhteellisen hyväksi (40,2 %), on 
kuitenkin hyvä pohtia sitä, oliko kyselylomakkeen ulkonäössä tai sisällössä kohtia, jotka 
olisivat osaltaan saattaneet vaikuttaa vastaushalukkuuteen. E-lomakkeen kohdalla 
kyselyn houkuttelevuutta puoltaa se, ettei yksikään vastaajista jättänyt lomakkeen 
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. Paperisen kyselylomakkeen osalta arviointi on hankalampaa. 
Kyselyyn vastaajat antoivat myös arvokasta kritiikkiä kyselylomakkeesta ja sen 
toteutuksesta. Seuraavaksi esitellään muutaman vastaajan antamat kommentit sekä 
tutkijan vastaukset niihin.   
 
”Osa-aikaeläkevaihtoeheto olisi ollut hyvä olla mukana myös kysymyksissä, nyt 
on epävarmaa, vastasinko oikein sanoessani varmasti jatkavani 63 vuotiaaksi, 
mielestäni se edellyttää kevennystä loppuvuosina osa-aikaeläkkeen muodossa.” 
 
Osa-aikaeläkkeen tarkastelu työurien pidentämisen keinona rajattiin tietoisesti tämän 
tutkimuksen ulkopuolelle, mutta on totta, että osa-aikaeläke on yksi erittäin hyvä keino 
keventää ikääntyvän työntekijän työtaakkaa ennen vanhuuseläkkeelle siirtymistä. Osa-
aikaeläke ei ole kuitenkaan yksiselitteinen ratkaisu pyrittäessä pidentämään ikääntyvien 
työntekijöiden työuria, sillä osa-aikaeläkkeelle jäävän työntekijän terveydentilalle ei ole 
asetettu ehtoja. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että työntekijän osa-aikaeläkkeelle 
siirtymisen motiivina voi olla myös jokin muu kuin oman terveydentilan heikentyminen. 
Ikääntyvä työntekijä saattaa esimerkiksi arvostaa vapaa-aikaansa niin paljon, että on 
halukas siirtymään osa-aikaeläkkeelle huolimatta siitä, että saadut ansiotulot alenevat. 
(Takala 2008a.)  
 
Taulukko 5. Mitä olisi tehnyt ilman osa-aikaeläkettä, vuonna 2007 osa-aikaeläkkeellä 
olleet terveydentilan mukaan, prosenttia (Takala 2008a, 26).  
   
 
Takala (2008) selvitti tutkimuksessaan, mitä jo osa-aikaeläkkeellä olevat työntekijät 
olisivat tehneet, jos heillä ei olisi ollut mahdollisuutta osa-aikaeläkkeelle siirtymiseen. 
Kuten taulukosta 5 voidaan nähdä, Takalan (2008a) saamien tulosten mukaan ikääntyvän 
työntekijän terveydentila ei useinkaan selitä hakeutumista osa-aikaeläkkeelle. 
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Tutkimukseen osallistuneista jo eläkkeellä olevista työntekijöistä peräti 64,9 prosenttia 
terveydentilansa hyväksi arvioineista olisi jatkanut kokopäivätyössä, jos osa-
aikaeläkkeen mahdollisuutta ei olisi ollut. Tämän niin kutsun pehmeän eläkkeelle 
siirtymisen myötä Suomessa menetetään monia terveydentilansa puolesta vielä 
työkykyisiä ikääntyviä työntekijöitä. Ruotsissa tämän etuuden kalleus yhteiskunnalle on 
jo todettu ja osa-aikaeläkkeelle siirtymisen mahdollisuus poistettiinkin siellä vuonna 
2000 toteutetun eläkeuudistuksen yhteydessä. (Takala 2008b, 15.)       
 
”Tutkimuksen ikähaarukan alaraja tuntuu alhaiselta.” 
 
On totta, että tutkimuksen ikähaarukan alaraja saattaa vaikuttaa alhaiselta, sillä niin 
sanotussa normaalissa elämässä tuskin monikaan 45-vuotias työntekijä tuntee itseään 
vielä ikääntyväksi. Syy sille, miksi tutkimuksen kohderyhmän alaikäraja on asetettu 
suhteellisen alhaiseksi, on perusteltu aiemmin tämän tutkimuksen luvussa 1.1 ”Ikääntyvät 
työelämässä” sekä luvun 2.2.1 ”Ikääntyvä ja ikääntynyt työntekijä” käsitteiden 
määrittelyn yhteydessä. Näin ollen syyt ikärajan alhaisuudelle ovat selkeitä tutkijalle 
itselleen, mutta niitä olisi ollut hyvä selventää myös vastaajille esimerkiksi 
kyselylomakkeen alussa.  
 
”Tutkimus koskee 45 v. täyttäneitä henkilöitä.  Olen itse jo 60-vuotias, ja 
joissakin kysymyksissä vastaus riippuu siitä, vastaanko ainoastaan omalta 
kohdaltani vai työyhteisön kannalta yleensä.  Esim. urakehitysmahdollisuus 60-
vuotiaana on lähes olematon, mutta 45-vuotiaalla on vielä hyvät mahdollisuudet.  
Olen valinnut omat vastaukseni enemmän yleiseltä kuin oman itseni kannalta…” 
 
Niin ikään on totta, että 60-vuotiaan työntekijän urakehitysmahdollisuudet ovat aivan 
toisenlaiset kuin esimerkiksi 45-vuotiaan. Kuitenkin 60-vuotiaalla työntekijällä saattaa 
olla muutama tehokas työvuosi edessään terveydentilan niin salliessa ja hän voi alkaa 
keventää työtaakkaansa esimerkiksi siirtämällä esimiesvastuuta nuoremmille 
kollegoilleen ja toimimalla samanaikaisesti itse mentorina. Kuten tämän tutkimuksen 
luvussa 1.1 ”Ikääntyvät työelämässä” todettiin, on ikääntyvillä työntekijöillä useiden 
työssäolovuosien sekä karttuneen työkokemuksen myötä usein runsaasti hiljaista tietoa. 
Monissa henkisiä ominaisuuksia vaativissa työtehtävissä urahuippu saavutetaankin vasta 





kollegoitaan paremmat edellytykset selviytyä haastavista työtehtävistä juuri laajemman 
työkokemuksen sekä hiljaisen tiedon vuoksi. (Ruoholinna 2009, 127.)  
 
”On vain toimihenkilö ja ylempi toimihenkilö. Sanaa alempi toimihenkilöä ei ole
  olemassa.” 
 
Yllä oleva kommentti haluttiin tuoda tässä esille, sillä palauteosiossa vastaavanalaisia 
kommentteja oli muutamia. Useimmissa tutkimuksissa käytetty sosioekonominen 
luokitus on peräisin vuodelta 1989 ja esimerkiksi Tilastokeskus on käyttänyt sitä 
työssäkäyntiin liittyvien tilastotietojen raportoinnissa. Luokitus on seuraavanlainen: 1) 
Yrittäjät 3) Ylemmät toimihenkilöt 4) Alemmat toimihenkilöt 5) Työntekijät 6) 
Opiskelijat 7) Eläkeläiset 8) Muut (Tilastokeskus). Työvoimatutkimuksissa otettiin 
kuitenkin käyttöön uusi Ammattiluokitus 2010 vuoden 2011 alusta alkaen, mutta 
Tilastokeskuksen tekemän selvityksen mukaan tämän muutoksen myötä vain noin 
viidellä prosentilla kaikista palkansaajista sosioekonominen pääluokka muuttui. 
(Tilastokeskus 2012.) Tutkija pitää Tilastokeskusta suhteellisen luotettavana 
tutkimustietoa tuottavana instituutiona ja näin ollen tässä tutkimuksessa on käytetty 
sosioekonomisen luokituksen mukaisesti termejä alempi ja ylempi toimihenkilö.    
 
Kyselylomakkeen arvioinnin lopuksi on todettava, että lomakkeen työhön liittyvät 
väittämät 17 - 60 olisivat vaatineet vielä enemmän kriittistä tarkastelua. Jotkin väittämät, 
esimerkiksi väittämä 42 (Vahva usko omaan pystyvyyteen työssä--) sekä väittämä 49 
(Korkea tyytyväisyys työn sisältöön--) sisälsivät niin sanottuja voimakkaita adjektiiveja 
vahva ja korkea. Tällaisten adjektiivien sijaan, kyselylomakkeessa olisi suositeltavampaa 
käyttää neutraaleja vaihtoehtoja tai vaihtoehtoisesti jättää adjektiivi kokonaan pois. 
Lisäksi kyselylomakkeessa väittämät 50 (Mahdollisuus toteuttaa itseään työssä) sekä 
väittämä 58 (Luovuutta on mahdollista toteuttaa työssä--) mittasivat lähes samaa asiaa, 





8. Tutkimuksen tulokset 
 
Tässä luvussa esitellään empirian avulla saavutetut keskeiset tutkimustulokset 
aihepiireittäin. Tulosten tarkastelun yhteydessä yhtenä tutkimuksen rajoituksena täytyy 
huomioida, että empiirinen kyselytutkimus toteutettiin vain yhden yrityksen ikääntyvien 
työntekijöiden keskuudessa. Sekä e-lomakkeen että paperisen kyselylomakkeen avulla 
kerätty aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics 21-ohjelmalla
12
. Aineiston analysointi 
aloitettiin vastaajien taustatietoja mallintavien prosenttijakaumien tarkastelulla, joka 
havainnollistaa hyvin muuttujan eri luokkien yleisyyttä havaintoaineistossa.  
8.1 Vastaajien taustatiedot  
 
Vastaajien taustatietojen analysointi aloitettiin tarkastelemalla vastaajien 
sukupuolijakaumaa. Aktiivisemmin kyselyyn vastasivat naiset, 85 henkilöä (65,4 %). 
Yrityksessä työskentelevistä yli 45-vuotiaista miehistä kyselyyn vastasi puolestaan 45 
henkilöä (34,6 %). On kuitenkin huomioitava, että miehet olivat tässä tutkimuksessa 
hieman aliedustettuina (perusjoukossa 160 miestä ja 163 naista).   
   
Kuvio 12. Vastaajien sukupuolijakauma (n = 130, 100 %) 
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Kyselylomakkeessa ei kysytty suoraan vastaajan ikää, vaan häntä pyydettiin vastaamaan 
mihin annetuista neljästä ikäryhmästä hän kuului. Ikäryhmät perustuivat työelämänkulun 
vaiheiden mukaiseen luokitteluun (luku 1.1 Ikääntyvät työelämässä). Alla olevasta 
kuviosta (kuvio 13) voidaan nähdä, että suurin osa kyselyyn vastanneista työntekijöistä 
oli iältään 45-59 vuotta (91, 5 %). Kolmen ensimmäisen ikäryhmän (45-49, 50-54 ja 55-
59) kesken ei siis ollut havaittavissa merkittäviä eroja. Ainoa ero vastaajien ikäryhmien 
välillä on 60 vuotta tai sitä enemmän olevien ryhmä, johon kuului ainoastaan 8,5 
prosenttia kaikista vastaajista.
13
   
 
  
Kuvio 13. Vastaajien ikäjakauma (n =130, 100 %).  
 
Kolmantena taustatietoja selvittävänä kysymyksenä oli vastaajan sosioekonominen 
asema yrityksessä (kuvio 14). Vastausvaihtoehtoina annettiin seuraavat: työntekijä, 
alempi toimihenkilö, ylempi toimihenkilö ja muu, mikä?. Ehdottomasti suurimmaksi 
vastaajaryhmäksi muodostuivat työntekijät (55,4 % kaikista vastanneista). Lisäksi kaksi 
kaikista vastaajista ilmoitti kohdassa ”Muu,mikä?” asemakseen toimihenkilö ja 
tiimiesimies.   
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Kuvio 14. Vastaajien asema yrityksessä (n = 129, 99,2 %)  
 
 
Kuvio 15. Vastaajien jakauma toimipisteen perusteella (n = 130, 100 %) 
 
Tarkasteltaessa vastaajien jakautumista toimipisteiden perusteella (kuvio 15) huomataan, 
ettei eroja juuri esiinny. Sekä Vantaan että Joensuun toimipisteestä kyselyyn osallistui 





perusjoukkoon Vantaan toimipiste on hieman aliedustettuna (Vantaalla työntekijöitä on 
450 ja Joensuussa vastaavasti 200).   
 
Alla olevasta kuviosta (kuvio 16) nähdään puolestaan vastaajien jakauma heidän 
palvelusvuosiensa mukaan. Ylivoimaisesti suurimmaksi ryhmäksi muodostuivat ne 
vastaajat, jotka olivat työskennelleet yhtäjaksoisesti Thermo Fisher Scientific Oy:n 
palveluksessa yli 15 vuotta.  
 
 
Kuvio 16. Vastaajien palvelusvuosijakauma (n = 130, 100 %).  
 
Viimeinen eli kuudes taustatietoja kartoittava kysymys selvitti sitä, minkälainen työsuhde 
vastaajalla oli. Yllä olevan kuvion (kuvio 16) avulla voidaan tämänkin kysymyksen 
vastausjakaumaa hieman ennustaa, sillä mitä luultavimmin yli 15 vuotta yrityksessä 







Kuvio 17. Vastaajien työsuhdejakauma (n = 130, 100 %).  
 
Yllä olevan kuvion (kuvio 17) esittämä tulos ei ole siis yllättävä. Kaikista vastaajista 98,5 
prosentilla oli toistaiseksi voimassaoleva työsuhde ja ainoastaan kaikista vastaajista kaksi 
ilmoitti työsuhteensa muodoksi määräaikainen.
14
   
8.2 Työssä jatkaminen  
Kyselylomakkeen vastaajien taustatietojen jälkeen selvitettiin ikääntyvien työssä 
jatkamista ja muita siihen liittyviä tekijöitä. Näiden kuuden kysymyksen avulla saatuja 
vastauksia tarkastellaan seuraavaksi.  
 
Seuraavalla sivulla olevasta kuviosta (kuvio 18) nähdään, kuinka todennäköisenä Thermo 
Fisher Scientific Oy:n yli 45-vuotiaat työntekijät pitävät työuransa jatkamista 
vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka. On myönteistä huomata, että ainoastaan 1,5 
prosenttia kaikista vastaajista kokee työuransa jatkamisen vanhuuseläkkeelle asti erittäin 
epätodennäköisenä. Suurin vastaajaryhmä löytyy jatkamista todennäköisenä pitävistä 
työntekijöistä. Tulos on myönteinen, sillä kun ikääntyvä työntekijä suhtautuu työssä 
jatkamiseen jo lähtökohtaisesti myönteisesti, on häntä silloin jo pienemmilläkin 
toimenpiteillä helpompi kannustaa jatkamaan työuraansa. 
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Kuvio 18. Vastaajien jakauma sen mukaan, kuinka todennäköisesti he jatkavat 
työuraansa vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka (n = 130, 100 %)  
Lisäksi kuviosta 18 voidaan havaita, että molemmat myönteisesti jatkamisen 
todennäköisyyteen liittyvät ryhmät (todennäköisenä ja erittäin todennäköisenä) ovat 
yhteensä huomattavasti suurempia (67,7 %) kuin jatkamisen todennäköisyyteen 
kielteisesti suhtautuvat ryhmät (20 %). Jatkamisen todennäköisyyteen ”En osaa sanoa” 
vastausvaihtoehdon valinneet (12,3 %) määritellään tässä tutkimuksessa asiaan 
neutraalisti suhtautuviksi.  
Työssä jatkamista selvittävä toinen kysymys liittyi vastaajan kokemukseen hänen tämän 
hetkisestä fyysisestä terveydentilastaan. Kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat: Erittäin 
hyvä, melko hyvä, ei hyvä eikä huono, melko huono, erittäin huono sekä en osaa sanoa. 
Vastausvaihtoehdoista kahta ”Erittäin huono” ja ”En osaa sanoa” ei valinnut kukaan 
kyselyyn vastaajista. Seuraavalla sivulla olevasta kuviosta (kuvio 19) voidaan havaita, 
että ehdottomasti suurimmaksi vastausryhmäksi muodostui ”Melko hyvä” -ryhmä (59,2 
%). Kuten edellisen kysymyksen kohdalla, niin ikään tässä kysymyksessä myönteiseksi 
(Melko hyvä ja Erittäin hyvä) asian kokevien ryhmä oli suurempi, 71,5 % (vertaa 
kielteisesti tai neutraalisti suhtautuviin: ”Melko huono” ja ”Ei hyvä eikä huono” = 28,5 





kohdeyrityksen kannalta, sillä fyysisen kunnon ylläpitäminen on helpompaa kuin sen 
rakentaminen niin sanotusti alusta alkaen. Toisaalta on kuitenkin hyvä muistaa, että 
etenkin fyysistä kuntoa vaativa tuotantotyöskentely vaatii fyysisen kunnon jatkuvaa 
ylläpitämistä, mihin kohdeyrityksen kannattaisi kiinnittää erityishuomiota 
tulevaisuudessa etenkin Joensuun toimipisteen kohdalla.         
 
Kuvio 19. Vastaajien jakauma heidän tämän hetkisen fyysisen terveydentilansa mukaan 
(n = 130, 100 %). 
Kysymys numero yhdeksän selvitti sitä, kuinka paljon vastaajan työssä jatkamiseen 
vaikuttaa työssä jatkamisen myötä saavutettava suurempi eläke. Saadut tulokset on 







Kuvio 20. Vastaajien jakauma sen mukaan, kuinka paljon työssä jatkamiseen vaikuttaa 
sen myötä saatava suurempi eläke (n= 130, 100 %). 
 
Jokainen vastausvaihtoehto sai lähes yhtä paljon vastauksia (lukuun ottamatta ”En osaa 
sanoa”-vaihtoehtoa). Kuitenkin vastausvaihtoehto ”Kohtalaisesti” valittiin useimmin 
(26,2 %) ja tarkasteltaessa myönteisiä vastausvaihtoehtoja (Kohtalaisesti, Paljon ja 
Erittäin paljon = 63,1 %) havaitaan, että niin sanotulla taloudellisella kannustimella on 
mitä luultavimmin vaikutusta ikääntyvän työntekijän työssä jatkamiseen hänen 
pohtiessaan päätöstä työelämässä pysymisestä. Toisaalta on hyvä muistaa, että 
työelämässä pysymiselle on muitakin kannustimia kuin vain taloudellinen kannustin, jota 
tässä tutkimuksessa selvitettiin.   
 
Työssä jatkamiseen liittyen selvitettiin myös sitä, kuinka paljon vastaajan mielestä 
työpaikalla edistetään yli 45-vuotiaiden työntekijöiden työssä jatkamista eläkeikään asti 






Kuvio 21. Vastaajien jakauma sen mukaan, kuinka paljon heidän mielestään työpaikalla 
edistetään yli 45-vuotiaiden työssä jatkamista eläkeikään asti (n = 130, 100 %). 
Tämän kysymyksen kohdalla ehdottomasti suurimmaksi vastausryhmäksi muodostui ”Ei 
lainkaan”-vastausvaihtoehto (46,2 %). Toiseksi suurimpaan vastausvaihtoehtoon 
”Kohtalaisesti” eroa oli 25,4 prosenttiyksikköä. Tässä kysymyskohdassa oli myös niin 
sanottu jatkokohta, jossa vastaajaa pyydettiin antamaan vähintään yksi esimerkki siitä, 
kuinka hänen mielestään työpaikalla edistetään työssä jatkamista eläkeikään asti. Tähän 
jatko-osaan pyydettiin vastaamaan ainoastaan siinä tapauksessa, jos vastaaja oli valinnut 
jonkin muun vastausvaihtoehdon kuin ”Ei lainkaan”. Vaikka 53,8 prosenttia kaikista 
vastaajista valitsi jonkun muun vastausvaihtoehdon ”Ei lainkaan”-vaihtoehdon sijasta, 
silti vain harva vastaaja (n = 32) antoi yhden esimerkin työssä jatkamista edistävistä 
toimenpiteistä.      
 
Yhdestoista kysymys selvitti, kuinka moni kyselyyn vastaaja oli käynyt kohdeyrityksen 







Kuvio 22. Vastaajien jakauma kuntokartoitukseen osallistumisen mukaan (n = 129, 99,2 
%).  
Yli puolet kyselyyn vastanneista Thermo Fisher Scientific Oy:n yli 45-vuotiaista 
työntekijöistä oli käynyt yrityksen kustantamassa kuntokartoituksessa. Olisi varmasti 
ollut mielenkiintoista jatkokysymysten avulla selvittää, onko kuntokartoitukseen 
osallistuminen jollain tapaa vaikuttanut henkilön työelämään ja miten kohdeyritys 
hyödyntää henkilön kuntokartoituksesta saamiaan tuloksia. Lisäksi olisi mielenkiintoista 
selvittää, millä perusteella kuntokartoitukseen osallistuvat työntekijät valitaan, sillä lähes 
kolmekymmentä prosenttia kaikista kyselyyn vastanneista ei ollut vielä osallistunut 





Työssä jatkamista selvittäneessä viimeisessä kysymyksessä vastaajalta kysyttiin, kuinka 
aktiivisesti hän käyttää seuraavia TherVat Ry:n tarjoamia palveluita: uinti, kuntosali, 
teatteri, jumppa ja valokuvauskerho. Vastausvaihtoehtoina olivat: 1 krt/vko tai 
useammin, 2-3 krt/kk, 1 krt/kk, parin kk:n välein, muutaman kerran vuodessa, 
satunnaisesti ja en lainkaan.   
 
Kuvio 23. Vastaajien jakauma sen mukaan mitä TherVat Ry:n tarjoamia palveluita he 





Saatuja vastauksia ei käsitellä tässä tutkimuksessa sen tarkemmin, sillä kaikkien 
palveluiden kohdalla vastaajat valitsivat useimmin vaihtoehdon ”En lainkaan” eikä tämän 
kysymyksen perusteella voida tehdä kovinkaan luotettavia johtopäätöksiä. Toiseksi 
yleisin vastausvaihtoehto oli ”Satunnaisesti”, jonka esimerkiksi teatterin kohdalla valitsi 
33,3 % vastaajista ja uinnin kohdalla 18,9 % kaikista vastaajista.  
8.3 Taustamuuttujien ja työssä jatkamiseen liittyvien tekijöiden 
vaikutus todennäköisyyteen jatkaa työuraa vanhuuseläkkeen 
alaikärajaan saakka  
 
Vastaajien taustatietojen sekä työssä jatkamiseen liittyen tekijöiden prosenttijakaumien 
tarkastelun jälkeen kyselytutkimuksessa saatuja tuloksia analysoitiin ristiintaulukoinnin 
avulla. Tässä selitettävänä (riippuvana) muuttujana oli kysymyslomakkeen kohta numero 
7: ”Kuinka todennäköisenä pidätte sitä, että tulette jatkamaan työuraanne 
vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka (63 vuotta)?”. Selittävinä (riippumattomina) 
muuttujina olivat puolestaan taustamuuttujiin ja työssä jatkamiseen liittyvät kysymykset. 
Tarkastelun ulkopuolelle jätettiin kysymyksen numero 12 lisäksi kysymys numero 6, sillä 
vastaajista ainoastaan kaksi kertoi olevansa määräaikaisessa työsuhteessa, joten 
ristiintaulukointi ei tässä tapauksessa tuottaisi hyödyllisiä tuloksia.     
 
Ensimmäiseksi tarkasteltiin sukupuolen vaikutusta siihen, kuinka todennäköisesti 
työntekijä jatkaa työuraansa vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka. Tulokset on esitetty 
seuraavalla sivulla olevassa kontingenssi- eli ristiintaulukossa.
15
      
 
Numerolla yksi merkitystä ruudusta nähdään sama tulos kuin aiemmin tämän 
tutkimuksen kuviosta numero 18. Kaikista kyselyyn vastanneista sekä miehistä että 
naisista 36,2 prosenttia pitää todennäköisenä työssä jatkamistaan vanhuuseläkkeen 
alaikärajaan saakka. Numerolla kaksi merkitty ruutu kuvaa puolestaan sitä 
todennäköisyyttä, jolla naiset jatkavat työuraansa eläkeikään saakka. Kyseisestä ruudusta 
nähdään, että naiset pitävät jatkamistaan todennäköisenä, joskin prosenttiluku on hieman 
alhaisempi (35,3 %) kuin mitä kaikkien vastanneiden kohdalla on. Tarkasteltaessa 
miesten työssä jatkamisen todennäköisyyttä kuvaavaa ruutua, huomataan miesten pitävän 
työssä jatkamistaan todennäköisempänä (42,2 %) kuin naiset.  
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 Tässä luvussa jatkossa ristiintaulukot esitetään ainoastaan niiden muuttujien kohdalla, joiden välillä on 
havaittavissa tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta. Muut ristiintaulukot löytyvät tämän tutkimuksen 





Taulukko 6. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana vastaajan sukupuoli (n = 130, 100 
%) 
 
Ristiintaulukoinnin yhteydessä halutaan usein lisäksi selvittää, onko sarake- ja 
rivimuuttujien välillä riippuvuutta vai johtuvatko erot vastauksissa vain sattumasta. 
Taulukossa jokaisessa solussa on lukumäärä (Count) sekä odotettu lukumäärä (Expected 
Count), joka kuvaa lukumäärää, mikä solussa pitäisi nollahypoteesin (ei riippuvuutta) 
voimassa ollessa olla. Yleisesti riippumattomuuden testauksessa käytetään khiin neliö-
testiä (Χ²)16, kuten myös tässä tutkimuksessa. Testiä varten muodostetaan nolla- ja 
vaihtoehtoinen hypoteesi:  
 Nollahypoteesi H0: Muuttujien välillä ei ole riippuvuutta     
 Vaihtoehtoinen hypoteesi H1: Muuttujien välillä on riippuvuutta  
 
Tuloksena saadun testisuureen (Pearson Chi-Square) arvo on sitä suurempi, mitä 
enemmän odotetut ja havaitut lukumäärät (frekvenssit) eroavat toisistaan. Mitä suurempi 
testisuureen arvo siis on, sitä epätodennäköisempää on, että näin suuri testiarvo 
saataisiin, jos muuttujien välillä ei olisi riippuvuutta. (Heikkilä, 2008.) Ajettaessa 
ristiintaulukoinnin ja khiin neliö-testien testiajoja kuitenkin havaittiin, että lähes jokaisen 
testin kohdalla vähintään toinen khiin neliö-testin ehto jäi täyttymättä. Tämän vuoksi 
testeissä käytettiin Fisherin Exact-testiä, joka antaa tarkimman tuloksen aineiston 
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 Ehdot khiin neliö-testin käytölle: 1) Muuttujat ovat vähintään nominaaliasteikon tasoisia 2) yksikään 
odotettu frekvenssi ei saa olla ykköstä pienempi 3) Enintään 20 % odotetuista frekvensseistä saa olla 





havaintomäärien ollessa pieniä eikä aiheuta esimerkiksi aineiston pienuudesta johtuvia 
vääristyneitä tuloksia. Tällöin ei myöskään tarvitse huomioida odotettujen lukumäärien 




Taulukko 7. Vastaajan sukupuolen ja työssä jatkamisen todennäköisyyden Χ²-
riippumattomuustesti (analysoitava Fisherin Exact-testin tulos on alleviivattu) 
                                                                    Chi-Square Tests 










 4 ,126 ,120   
Likelihood Ratio 7,756 4 ,101 ,117   





 1 ,206 ,216 ,109 ,012 
N of Valid Cases 130      
a. 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,69. 
b. The standardized statistic is 1,264. 
 
Fisherin Exact-testissä saadun tuloksen perusteella voidaan todeta seuraavaa: 5 %:n 
merkitsevyystasolla (0,05) sukupuolen ja työuran jatkamisen todennäköisyyden välillä ei 
ole tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta (p-arvo = 0,096). Toisin sanoen 
todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeeseen asti ei riipu työntekijän sukupuolesta.    
 
Seuraavana selittävänä muuttujana oli vastaajan ikä. Kontingenssitaulukosta (liite 4, 
taulukko 8) havaitaan, että tutkimukseen osallistuneista sekä nuorimmat että vanhimmat 
vastaajat pitävät erittäin todennäköisenä sitä, että he jatkavat työuraansa 
vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka. Nuorimman ikäryhmän kohdalla prosenttiluku on 
40,0 ja 60-vuotiaiden tai sitä vanhempien kohdalla 63,6. Sen sijaan tutkimukseen 
osallistuneet sekä 50-54-vuotiaat (44,7 %) että 55-59-vuotiaat (43,9 %) työntekijät 
pitävät todennäköisenä työuransa jatkamista vanhuuseläkkeelle saakka. Fisherin Exact-
testin antaman tuloksen (p-arvo = 0,233) perusteella voidaan todeta seuraavaa: 5 %:n 
merkitsevyystasolla (0,05) vastaajan iän ja työuran jatkamisen todennäköisyyden välillä 
ei ole tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta.  
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 Seuraavien selittävien muuttujien tarkastelun yhteydessä ei esitetä khiin neliö-testin tuloksia 





Kolmantena selittävänä muuttujana tarkasteltiin työntekijän sosioekonomista asemaa 
yrityksessä. Kontingenssitaulukosta (liite 4, taulukko 9) voidaan havaita, että sekä 
työntekijät (37,5 %) että alemman toimihenkilön (32,3 %) asemassa olevat työntekijät 
pitävät työssä jatkamistaan todennäköisenä, kun puolestaan ylemmät toimihenkilöt (54,2 
%) pitävät työssä jatkamistaan eläkeikään asti erittäin todennäköisenä. Fisherin Exact-
testin antaman tuloksen (p-arvo = 0,149) perusteella voidaan todeta seuraavaa: 5 %:n 
merkitsevyystasolla (0,05) työntekijän sosioekonomisen aseman ja työuran jatkamisen 
todennäköisyyden välillä ei ole tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta.  
 
Neljäntenä selittävänä muuttujana oli vastaajan toimipiste. Kontingenssitaulukon (liite 4, 
taulukko 10) tarkastelun yhteydessä havaittiin, että Vantaan toimipisteessä 
työskentelevistä reilu kolmannes (36,6 %) piti erittäin todennäköisenä työssä 
jatkamistaan vanhuuseläkkeen alaikärajaan asti. Vastaavasti Joensuun työntekijöiden 
kohdalla 37,3 prosenttia piti todennäköisenä työssä jatkamistaan eläkeikään asti. Fisherin 
Exact-testin antaman tuloksen (p-arvo = 0,381) perusteella voidaan todeta: 5 %:n 
merkitsevyystasolla (0,05) työntekijän toimipisteen ja työssä jatkamisen 
todennäköisyyden välillä ei ole tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta.   
 
Tarkasteltaessa vastaajan työvuosien lukumäärää Thermo Fisher Scientific Oy:n 
palveluksessa saatiin ristiintaulukoinnissa tulokset taulukon 11 mukaiset tulokset (liite 4). 
Testiajojen yhteydessä kuitenkin havaittiin palvelusvuosien luokituksen olevan liian 
laaja, minkä vuoksi luokat ”Alle 2 vuotta” ja ”2-5 vuotta” yhdistettiin yhdeksi luokaksi 
(0-5 vuotta). Thermo Fisher Scientific Oy:n palveluksessa 0-5 vuotta (41,7 %) sekä yli 15 
vuotta (39,2 %) olleet työntekijät pitävät todennäköisenä työssä jatkamistaan eläkeikään 
saakka. Työntekijät, jotka ovat olleet yrityksen palveluksessa joko 5-10 vuotta (47,1 %) 
tai 10-15 vuotta (40,7 %) pitävät työssä jatkamistaan erittäin todennäköisenä. Fisherin 
Exact-testin antaman tuloksen (p-arvo = 0,429) perusteella voidaan todeta: 5 %:n 
merkitsevyystasolla (0,05) työntekijän palvelusvuosien ja työssä jatkamisen 
todennäköisyyden välillä ei ole tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta.   
 
Kuudentena selittävänä muuttujana tarkasteltiin vastaajan tämän hetkistä näkemystä 
omasta fyysisestä terveydentilastaan. Saadut tulokset on esitetty seuraavalla sivulla 





Ristiintaulukoinnin testiajojen jälkeen selittävän muuttujan luokkia päätettiin yhdistää.
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Vastaajat, jotka arvioivat tämän hetkisen fyysisen terveydentilansa olevan melko huono 
(50,0 %), pitivät epätodennäköisenä työuransa jatkamista vanhuuseläkkeelle saakka. Sen 
sijaan vastaajat, jotka pitivät fyysistä terveydentilaansa suhteellisen neutraalina (ei hyvä 
eikä huono; 44,4 %), pitivät työuransa jatkamista todennäköisenä. Työuraansa 
vanhuuseläkkeelle saakka erittäin todennäköisesti jatkavat ne yrityksen yli 45-vuotiaat 
työntekijät, jotka kokevat fyysisen terveydentilansa olevan melko hyvä (43,5 %).  
 
Taulukko 12. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana vastaajan näkemys omasta 
fyysisestä terveydentilastaan (n = 129, 99,2 %) 
 
 
Fisherin Exact-testissä saatujen tulosten perusteella (p-arvo = 0,000) voidaan todeta 
seuraavaa: 5 %:n merkitsevyystasolla (0,05) yli 45-vuotiaan työntekijän tämän hetkisellä 
fyysisellä terveydentilalla ja työssä jatkamisen todennäköisyyden välillä on tilastollisesti 
merkitsevää riippuvuutta. Näin ollen nollahypoteesi H0 = Muuttuvien välillä ei ole 
riippuvuutta, hylätään ja vaihtoehtoinen hypoteesi H1 = Muuttujien välillä on 
riippuvuutta, astuu voimaan.  
                                                 
18Selittävän muuttujan luokkien yhdistäminen tehtiin seuraavasti: Luokka ”Erittäin huono” yhdistettiin 
luokkaan ”Melko huono” ja luokka ”Erittäin hyvä” yhdistettiin luokkaan ”Melko hyvä”. Luokka ”Ei hyvä 
eikä huono” säilytettiin ennallaan ja luokan ”En osaa sanoa” vastaukset koodattiin saamaan Missing value -





Seuraavaksi tarkasteltiin työssä jatkamisen myötä saatavan suuremman eläkkeen 
vaikutusta ikääntyvän työntekijän työssä jatkamisen todennäköisyyteen. 
Ristiintaulukoinnissa saadut tulokset on esitetty alla olevassa taulukossa 13. Myös tässä 
tapauksessa selittävän muuttujan luokkia päätettiin yhdistellä testiajojen jälkeen.
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Vastaajat, joiden mielestä työssä jatkamisen myötä saatava suurempi eläke ei vaikuta 
työssä jatkamiseen, niin ikään pitävät epätodennäköisenä työuransa jatkamista 
vanhuuseläkkeelle saakka (39,1 %). Sen sijaan ne vastaajat, joiden mielestä suurempi 
eläke vaikuttaa jonkin verran (37,5 %) tai paljon (43,8 %) työssä jatkamiseen, pitävät 
työssä jatkamistaan todennäköisenä. Kuten jo aiemmin kysymyksen numero yhdeksän 
(kuvio 20) myönteisten vastausvaihtoehtojen tarkastelun yhteydessä todettiin, on niin 
sanotulla taloudellisella kannustimella mitä ilmeisimmin vaikutusta ikääntyvän 
työntekijän työssä jatkamiseen hänen pohtiessaan päätöstä työelämässä pysymisestä. 
 
Taulukko 13. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana työssä jatkamisen myötä saatavan 





Fisherin Exact-testin antaman tuloksen (p-arvo = 0,002) perusteella voidaan todeta 
seuraavaa: 5 %:n merkitsevyystasolla (0,05) työssä jatkamisen myötä saatavan 
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 ”Ei lainkaan”-luokka jätettiin ennalleen, kun taas kyselylomakkeessa olleet vastausvaihtoehdot 
”Hieman” ja ”Kohtalaisesti” yhdistettiin kontingenssitaulukossa luokaksi ”Jonkin verran”. Niin ikään 
vastausvaihtoehto ”Erittäin paljon” yhdistettiin luokkaan ”Paljon”. 
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 Kysymyksen numero 9 (Kuinka paljon työssä jatkamiseenne vaikuttaa työssä jatkamisen myötä saatava 





suuremman eläkkeen ja työssä jatkamisen todennäköisyyden välillä on tilastollisesti 
merkitsevää riippuvuutta. Näin ollen nollahypoteesi H0 = Muuttujien välillä ei ole 
riippuvuutta, hylätään ja vaihtoehtoinen hypoteesi H1 = Muuttujien välillä on 
riippuvuutta, astuu voimaan.  
 
Toiseksi viimeisenä selittävänä muuttujana tarkasteltiin, kuinka paljon vastaajan mielestä 
työpaikalla edistetään yli 45-vuotiaiden työssä jatkamista eläkeikään asti. Saadut tulokset 
on esitetty alla olevassa kontingenssitaulukossa (taulukko 14). Ristiintaulukoinnin 
testiajojen jälkeen päätettiin selittävän muuttujan luokkia yhdistellä samalla tavalla kuin 
taulukon 13 kohdalla.
21
     
 
Taulukko 14. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana vastaajan mielipide yli 45-





Vastaajat, joiden mielestä yrityksessä ei edistetä lainkaan (33,3 %) yli 45-vuotiaiden 
työntekijöiden työssä jatkamista, pitävät työuransa jatkamista eläkeikään saakka 
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 ”Ei lainkaan”-luokka jätettiin ennalleen, kun taas kyselylomakkeessa olleet vastausvaihtoehdot 
”Hieman” ja ”Kohtalaisesti” yhdistettiin kontingenssitaulukossa luokaksi ”Jonkin verran”. 
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 Kysymyksen numero 10 (Kuinka paljon työpaikallanne mielestänne edistetään yli 45-vuotiaiden työssä 
jatkamista eläkeikään asti?) ”En osaa sanoa” -vastaukset koodattiin tässä tapauksessa saamaan Missing 





todennäköisenä. Niin ikään työssä jatkamistaan todennäköisenä pitävät myös ne 
vastaajat, joiden mielestä työssä jatkamista edistetään yrityksessä jonkin verran (45,7 %). 
Ainoastaan ne työntekijät, joiden mielestä työssä jatkamista edistetään paljon (42,9 %), 
pitävät erittäin todennäköisenä työuransa jatkamista vanhuuseläkkeellä saakka. Fisherin 
Exact-testin antaman tuloksen (p-arvo = 0,009) perusteella voidaan todeta seuraavaa: 5 
%:n merkitsevyystasolla (0,05) yli 45-vuotiaiden työntekijöiden työssä jatkamisen 
edistämisen ja työssä jatkamisen todennäköisyyden välillä on tilastollisesti merkitsevää 
riippuvuutta. Näin ollen nollahypoteesi H0 = Muuttujien välillä ei ole riippuvuutta, 
hylätään ja vaihtoehtoinen hypoteesi H1 = Muuttujien välillä on riippuvuutta, astuu 
voimaan.  
 
Ristiintaulukoinnin viimeisenä selittävänä muuttujana oli se, onko vastaaja ollut 
kustantamassa kuntokartoituksessa (liite 4, taulukko 15). Yrityksen kustantamaan 
kuntokartoitukseen osallistuneista vastaajista 37,3 prosenttia piti työssä jatkamistaan 
todennäköisenä, samoin kuin ne työntekijät, jotka eivät olleet osallistuneet 
kuntokartoitukseen, mutta kokisivat sen hyödyllisenä tulevaisuutensa kannalta (38,9 %). 
Niiden vastaajien kohdalla, jotka eivät kokeneet kuntokartoitusta tarpeellisena 
tulevaisuutensa kannalta pitivät työuransa jatkamista yhtä usein todennäköisenä tai 
erittäin todennäköisenä. Fisherin Exact-testin antaman tuloksen (p-arvo = 0,540) 
perusteella voidaan todeta seuraavaa: 5 %:n merkitsevyystasolla (0,05) 
kuntokartoitukseen osallistumisen ja työssä jatkamisen todennäköisyyden välillä ei ole 
tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta. 
8.4 Työuran jatkamisaikeet eläkeikään asti ikäryhmissä 45 - 54 sekä 55 
-63 -vuotiaat 
 
Seuraavaksi ristiintaulukoinnin avulla tarkasteltiin onko havaittavissa eroa työuran 
jatkamisaikeissa vanhuuseläkkeelle saakka ikäryhmien 45 - 54-vuotiaat ja 55 - 63-
vuotiaat välillä. Kyselyyn vastanneista Thermo Fisher Scientific Oy:n työntekijöistä 45 – 
54 -vuotiaita oli yhteensä 78 henkilöä, kun vastaavasti 52 henkilöä oli iältään 55 - 63 
vuotta. 
23
 Testiä varten muodostetaan nolla- sekä vaihtoehtoinen hypoteesi:  
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 Kyselylomakkeessa viimeisenä ikäryhmänä oli “60 vuotta tai enemmän”, sillä yrityksen 
henkilötietojärjestelmästä ei tämän tutkimuksen resurssien puitteissa ollut voitu selvittää mahdollisten yli 
63 -vuotiaiden työntekijöiden lukumäärää. Tutkimuksen tulosten käsittelyn yhteydessä kuitenkin oletetaan, 





 Nollahypoteesi H0: Ikäryhmien välillä ei ole eroa     
 Vaihtoehtoinen hypoteesi H1: Ikäryhmien välillä on eroa  
 
Taulukko 16. Ristiintaulukointi, kahden ikäryhmän vertailu (n = 130, 100 %) 
 
Kaikista kyselyyn vastanneista 45 - 54 -vuotiaista työntekijöistä 34,6 prosenttia piti 
todennäköisenä työssä jatkamistaan vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka. Niin ikään 
myös 55 - 63 -vuotiaat työntekijät pitivät työssä jatkamistaan todennäköisenä (38,5 %). 
Eroa näiden kahden ryhmän todennäköisyyksien välillä oli 3,9 prosenttiyksikköä. Myös 
suoritetussa Fisherin Exact-testissä saadaan samansuuntainen tulos: 5 %:n 
merkitsevyystasolla (0,05) ikäryhmissä 45 - 54 -vuotiaat ja 55 – 63 -vuotiaat ei työuran 
jatkamisaikeiden välillä ole tilastollisesti merkitsevää eroa (p-arvo = 0,590). 
Nollahypoteesi H0 jää siis voimaan.          
 
8.5 Kyselylomakkeen väittämät summamuuttujina  
 
Kyselylomakkeessa olleita 44:ää työn hallintaan ja työn voimavaroihin sekä työkykyyn 
ja yksilöllisiin voimavaroihin liittyviä väittämiä tarkasteltiin yhteensä viiden eri 
summamuuttujaryhmän avulla. Summamuuttuja luodaan yhdistämällä useita samaa 
ilmiötä eri tavoin mittaavia muuttujia. Tässä tutkimuksessa muodostetut 
summamuuttujaryhmät olivat: 1) Työyhteisö 2) Oma työ 3) Yksilölliset voimavarat 4) 
Esimies ja työpaikka sekä 5) Ikääntyvä työntekijä ja työelämä. Summamuuttujien 





Käytännössä mitä suurempi saatu alfa-luku on, sitä yhtenäisempi mittarin voidaan katsoa 
olevan. 
24
 Tämän tutkimuksen kaikki summamuuttujaryhmät ylittivät arvon 0,7, joten 
niitä voidaan pitää sisäisesti yhtenäisinä.    
 
Ensimmäisenä summamuuttujaryhmänä tarkasteltiin työyhteisöä, joka sisälsi alla olevat 
kyselylomakkeen väittämät.    
 
Summamuuttuja 1: Työyhteisö (Cronbach α = 0,850)  
 
17. Työyhteisössä suositaan eri-ikäisten työntekijöiden kanssa tapahtuvaa tiimi- ja 
ryhmätyöskentelyä  
27. Työyhteisössä on hyvät henkilösuhteet (esim. oikeudenmukainen kohtelu) 
28. Työyhteisöä kehitetään jatkuvasti (esim. työmenetelmät) 
30. Työyhteisössä roolit ovat selkeitä (tieto siitä mikä työtehtävä on kenenkin vastuulla) 
31. Työyhteisö on innovatiivinen (työmenetelmiä kehitetään yhdessä ja säännöllisesti) 
36. Työyhteisön kanssa järjestetään yhteisiä tapahtumia (esim. virkistyspäivät)  
38. Työyhteisössä vallitsee luottamus toisten tapaan tehdä työnsä  
52. Työtoverit antavat tukea ja kannustusta  
 
Kyselylomakkeessa väittämien vastausvaihtoehdoiksi oli annettu seuraavat
25
: Pitää täysin 
paikkansa (2), Pitää jokseenkin paikkansa (1), Neutraali kanta (0), Ei pidä juurikaan 
paikkaansa (-1), Ei pidä lainkaan paikkaansa (-2) ja En osaa sanoa (X). Summamuuttujia 
tarkasteltaessa ei kuitenkaan ole suositeltavaa käyttää negatiivisia arvoja, joten 
muuttuvien arvot koodattiin uudelleen uusiksi muuttujiksi, jotka saivat ainoastaan 
positiivisia arvoja. Nämä summamuuttujaa varten koodatut uudet arvot olivat: System 
missing (7), Pitää täysin paikkansa (5), Pitää jokseenkin paikkansa (4), Neutraali kanta 
(3), Ei pidä juurikaan paikkaansa (2) ja Ei pidä lainkaan paikkaansa (1). 
Kyselylomakkeessa ollut vaihtoehto ”En osaa sanoa” yhdistettiin luokkaan ”Neutraali 
kanta”. Uudessa luokituksessa suuri lukuarvo viittaa siis myönteiseen näkemykseen 
asiasta.
26
 Ensimmäisen summamuuttujaryhmän tulokset on esitetty seuraavalla sivulla 
olevassa taulukossa 17.  
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 Cronbachin alfa-luku saa arvoja välillä 0-1 ja vaikka kirjallisuudessa ei ole asetettu lukuarvolle mitään 
tiettyä raja-arvoa sen olisi kuitenkin hyvä ylittää arvo 0,7, jotta käytettyä mittaria voitaisiin pitää 
luotettavana (Heikkilä 2008, 187).  
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 SPSS Statistics 21-ohjelmessa käytetty alkuperäinen koodausnumero on esitetty suluissa  
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Taulukko 17. Summamuuttuja 1: Työyhteisö, väittämien frekvenssi- ja prosenttiarvot  
 
 
Taulukossa on rajattu jokaisen kysymyksen kohdalla suurin prosenttiluku, joka kuvaa 
vastausten yleisyyttä. Summamuuttuja 1:n kohdalla kaikissa kysymyksissä yleisin 
vastaus frekvenssi- ja prosenttimäärillä mitattuna oli lukuarvo 4 ”Pitää jokseenkin 
paikkansa”. Korkeimman yksittäisen prosenttiarvon (48,5) sai väittämä numero 30: 
”Työyhteisössä roolit ovat selkeitä (tieto siitä mikä työtehtävä on kenenkin vastuulla)”, 
kun taas alhaisimman yksittäisen prosenttiarvon (30,8) sai väittämä numero 31: 
”Työyhteisö on innovatiivinen (työmenetelmiä kehitetään yhdessä ja säännöllisesti)” 
sekä väittämä numero 17: ”Työyhteisössä suositaan eri-ikäisten työntekijöiden kanssa 
tapahtuvaa tiimi- ja ryhmätyöskentelyä”.   
 
Seuraava summamuuttujaryhmä sisälsi seitsemän omaan työhön liittyviä väittämää:  
 
Summamuuttuja 2: Oma työ (Cronbach α = 0,802) 
 
18. Omiin työmenetelmiin voi vaikuttaa (mahdollisuus kehittää oman jaksamisen 
mukaisia menetelmiä) 
19. Omaan työtahtiin voi vaikuttaa (mahdollisuus tehdä työtä oman jaksamisen ehdoilla) 
20. Omiin työaikoihin voi vaikuttaa (työaikajoustot) 
22. Uutta tietotaitoa on mahdollista kehittää työn ohessa (työpaikan kustantamat 
koulutukset tai kurssit) 
32. Oma työpanos on tärkeä organisaatiolle (uskon, että työpanokseni on 
merkityksellinen yrityksen kannalta) 





58. Luovuutta on mahdollista toteuttaa työssä (työn virikkeellisyys) 
 
Alla olevassa taulukossa 18 on esitetty summamuuttuja 2:een liittyvät tulokset. 
Taulukosta nähdään, että kuusi väittämistä (väittämä 18, 19, 22, 32, 35 ja 58) saivat sekä 
frekvenssi- että prosenttimäärillä mitattuna eniten arvoja 4 ”Pitää jokseenkin paikkansa”. 
Sen sijaa väittämän 20 kohdalla vastaajat valitsivat useimmin arvon 5 ”Pitää täysin 
paikkansa”. Kyselyyn osallistuneet yli 45-vuotiaat Thermo Fisher Scientific Oy:n 
työntekijät kokevat siis, että omiin työaikoihin voi vaikuttaa (esimerkiksi 
työaikajoustoilla). Saatu tulos on linjassa sen kanssa, että yrityksessä on käytössä kahden 
tunnin työaikaliukuma sekä työaikapankki eli työntekijöillä on mahdollisuus vaikuttaa 
omaan työaikaansa.  
 
Taulukko 18. Summamuuttuja 2: Oma työ, väittämien frekvenssi- ja prosenttiarvot 
 
 
Kolmas summamuuttujaryhmä koostui työntekijän yksilöllisiin voimavaroihin liittyvistä 
alla esitellyistä kymmenestä eri väittämästä.  
 
Summamuuttuja 3: Yksilölliset voimavarat (Cronbach α = 0,869) 
 
39. Työllä on suuri henkilökohtainen merkitys (koen, että työni on palkitsevaa) 
40. Läheisiltä ihmisiltä voi saada tukea (voin puhua läheisteni kanssa työhöni liittyvistä 
myönteisistä ja kielteisistä asioista) 






42. Vahva usko omaan pystyvyyteen työssä (koen, ettei ikäni vaikuta työni tuloksiin 
kielteisesti) 
44. Myönteinen itsearvostus (koen, että olen hyvä työssäni) 
45. Onnistumisen tunne työssä on säännöllistä (väh. kerran viikossa) 
49. Korkea tyytyväisyys työn sisältöön (työtehtävät vastaavat osaamistani) 
50. Mahdollisuus toteuttaa itseään työssä 
53. Inspiroituminen työstä säännöllisesti (ilo uusista asioista, joita oppii työssä) 
55. Säännöllinen työhön uppoutumisen kokeminen (väh. kerran viikossa) 
 




Yllä olevasta taulukosta 19 nähdään, että kaikki muut väittämät lukuun ottamatta 
väittämää numero 53 saivat useimmin lukuarvon 4 ”Pitää jokseenkin paikkansa”. Sen 
sijaan mainittu väittämä 53 sai yhtä paljon lukuarvoa 3 ”Neutraali kanta” ja lukuarvoa 4 
”Pitää jokseenkin paikkansa”. Summamuuttuja 3:n kohdalla korkeimman yksittäisen 
prosenttiarvon (48,5) sai väittämä 40: ”Läheisiltä ihmisiltä voi saada tukea (voin puhua 
läheisteni kanssa työhöni liittyvistä myönteisistä ja kielteisistä asioista)” ja alhaisimman 
yksittäisen prosenttiarvon (31,5) puolestaan väittämä 50: ”Mahdollisuus toteuttaa itseään 
työssä”.  
 
Neljäs summamuuttuja ryhmä sisälsi kymmenen vastaajan esimieheen ja työpaikkaan 
liittyvää väittämää. Väittämät on esitetty alla:  
 





23. Työsuhteen jatkuvuus on varmaa vähintään seuraavat 6 kk 
24. Uralla on mahdollisuus edetä (vastuullisemmat työtehtävät) 
25. Työpaikalla on tehokas sisäinen tiedotus muutoksista (esim. henkilöstölehti) 
26. Esimies huomioi alaisensa yksilöinä (huomioi esim. iän mukanaan tuomat 
vaikutukset voimavaroihin) 
33. Esimieheltä saa palautetta työstä (väh. kerran kuukaudessa) 
46. Esimiehen kanssa asetetaan yhdessä tavoitteita (väh. kaksi kertaa vuodessa) 
47. Asetettuja tavoitteita seurataan yhdessä esimiehen kanssa 
54. Työpaikka tarjoaa riittävästi virike- ja harrastusmahdollisuuksia 
56. Työpaikalla vallitsee työrauha (voi suunnitella ja toteuttaa työn ilman painostusta) 
59. Esimies kannustaa oman ammattitaidon kehittämiseen (omaehtoinen opiskelu) 
 




Tähän mennessä käsitellyistä summamuuttujaryhmistä neljännessä ryhmässä oli eniten 
hajontaa vastausvaihtoehtojen saamissa lukuarvoissa (taulukko 20). Väittämistä 25, 46, 
47 ja 54 saivat vastaukseksi eniten lukuarvoa 4 ”Pitää jokseenkin paikkansa”. Väittämä 
23: ”Työsuhteen jatkuvuus on varmaa vähintään seuraavat 6 kk” sai eniten lukuarvoa 5 
”Pitää täysin paikkansa”, joka saattaa osaltaan liittyä siihen, että suurimmalla osalla 
vastaajista (56,9 %) oli työsuhde jatkanut yli 15 vuotta, jolloin irtisanomisaika on 
yrityksessä noudatettavan teknologiateollisuuden työehtosopimuksen mukaisesti kuusi 
kuukautta
27
. Summamuuttuja 4:n kohdalla kyselyyn vastaajat suhtautuivat kielteisimmin 
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 Teknologiateollisuuden työehtosopimuksen  irtisanomissuojasopimuksen 2§: Työsuhteen jatkuttua 
keskeytyksettä yli 12 vuotta irtisanomisaika on 6 kuukautta (Teknologiateollisuus Ry:n ja Metallityöväen 





väittämään 59: ”Esimies kannustaa oman ammattitaidon kehittämiseen (omaehtoinen 
opiskelu)” 
 
Viimeinen eli viides summamuuttujaryhmä sisälsi ikääntyvään työntekijään ja hänen 
työelämäänsä liittyviä väittämiä. 
 
Summamuuttuja 5: Ikääntyvä työntekijä ja työelämä (Cronbach α = 0,733) 
 
21. Suoritettavat työtehtävät ovat vastuullisia 
29. Vaikeissa työtilanteissa ongelmat ratkaistaan yhdessä 
34. Suoritetut työtehtävät ovat sopivan haasteellisia (saan tyydytystä, kun menestyn 
haastavissa työtehtävissä) 
37. Työtehtäviä on mahdollista muuttaa ja keventää omia voimavaroja vastaaviksi 
43. Palautuminen nopeasti henkisistä ja fyysisistä rasituksista työpäivän jälkeen 
48. Työkuormitus on tasaista (ei suvanto- ja kiirevaiheita) 
51. Tunne, että iän mukanaan tuomaa elämänkokemusta arvostetaan 
57. Työ- ja muu elämä ovat tasapainossa 
60. Omaa tietämystään voi jakaa nuoremmille työtovereille (mentorointi) 
 
Taulukko 21. Summamuuttuja 5: Ikääntyvä työntekijä ja työelämä, väittämien 
frekvenssi- ja prosenttiarvot 
 
 
Yllä olevassa taulukossa 21 on esitetty väittämiin liittyvät frekvenssi- ja prosenttiluvut. 
Summamuuttujaryhmän yhdeksästä väittämästä kuusi (väittämät 29, 34, 43, 51, 57 ja 60) 





lukuarvoa 2 ”Ei pidä juurikaan paikkaansa”. Molemmat edellä mainitut väittämät liittyvät 
työtehtävien sekä työkuormituksen tasapainoisuuteen. Kaikista tämän ryhmän väittämistä 
korkeimman yksittäisen prosenttiarvon (43,8) sai väittämä 21: ”Suoritettavat työtehtävät 
ovat vastuullisia” ja alhaisimman (28,5) puolestaan väittämä 51: ”Tunne, että iän 
mukanaan tuomaa elämänkokemusta arvostetaan”.  
 
Summamuuttujaryhmiin kuuluvien väittämien frekvenssi- ja prosenttiarvojen tarkastelun 
jälkeen kaikkia viittä summamuuttujaryhmää tarkasteltiin korrelaatiokertoimen avulla 
suhteessa kysymykseen numero 7 [Kuinka todennäköisenä pidätte sitä, että tulette 
jatkamaan työuraanne vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka (63 vuotta)?]. Tätä 
tarkastelua on havainnollistettu seuraavassa alaluvussa.  
8.6 Summamuuttujien korrelaatiotarkastelu  
Summamuuttujaryhmien ja kysymyksen numero 7 väliseen tarkasteluun sopivin 
tilastotieteellinen menetelmä on Spearmanin korrelaatiokerroinkerroin
28
, joka sopii hyvin 
järjestysasteikon tasoisille muuttujille (Heikkilä 2008). Saadut tulokset on esitetty 
seuraavalla sivulla olevassa taulukossa 22.   
 
Taulukosta havaitaan, että kaikista summamuuttujaryhmistä ainoastaan kolmannessa 
ryhmässä korrelaatio on merkittävää 5 %:n merkitsevyystasolla tarkasteluna (rho = 
0,197; 2-suuntaisen testin p-arvo = 0,026). Tähän kyseiseen ryhmään kuuluivat kaikki 
sellaiset väittämät, jotka tarkastelivat yksilöllisiä voimavaroja, kuten työn 
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 Spearmanin korrelaatiokerroin saa arvoja vaihteluvälillä -1 ja +1. Kertoimen ollessa lähellä arvoa +1, 
ovat järjestykset molemmilla muuttujilla samat, kun taas kertoimen ollessa lähellä arvoa -1, ovat 





Taulukko 22. Summamuuttujaryhmien ja kysymyksen 7 väliset korrelaatiokertoimet  
 
Kuitenkaan pelkkä summamuuttujaryhmien korrelaatiotarkastelu ei tuota esimerkiksi 
kohdeyrityksen kannalta yksityiskohtaista tietoa niistä tekijöistä, jotka vaikuttavat eniten 
ikääntyvän työntekijän työssäjatkamisaikeisiin. Tämän vuoksi kaikkia kyselylomakkeen 
44:ää väittämää tarkasteltiin yksittäin suhteessa kysymykseen numero 7 Spearmanin 
korrelaatiokertoimen avulla. Tässä tarkasteluun on otettu kaikki ne väittämät, joissa 
korrelaatio oli tilastollisesti merkitsevää 5 %:n merkitsevyystasolla tarkasteltuna
29
.   
 34. Suoritetut työtehtävät ovat sopivan haasteellisia (saan tyydytystä, kun 
menestyn haastavissa työtehtävissä), rho = 0,208; 2-suuntaisen testin p-arvo = 
0,018 
 41. Oma suhtautuminen tulevaisuuteen on myönteinen (uskon, että minulla on 
vielä annettavaa työelämässä), rho = 0,201; 2-suuntaisen testin p-arvo = 0,023 
 42. Vahva usko omaan pystyvyyteen työssä (koen, ettei ikäni vaikuta työni 
tuloksiin kielteisesti), rho = 0,259; 2-suuntaisen testin p-arvo = 0,00330 
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 Kaikki tulokset on esitetty tämän tutkimuksen liitteessä numero 3.  
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 43. Palautuminen nopeasti henkisistä ja fyysisistä rasituksista työpäivän jälkeen, 
rho = 0,237; 2-suuntaisen testin p-arvo = 0,007 
 
Kyselylomakkeen 44:sta väittämästä yllä olevissa neljässä väittämässä havaittiin siis 
tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta
31
 suhteessa kysymykseen numero 7 [Kuinka 
todennäköisenä pidätte sitä, että tulette jatkamaan työuraanne vanhuuseläkkeen 
alaikärajaan saakka (63 vuotta)?] Kaikissa tapauksissa korrelaatio oli positiivista eli 
esimerkiksi oman tulevaisuuteen suhtautumisen myönteisyyden kasvaessa, myös 
todennäköisyys jatkaa työuraa eläkeikään asti kasvaa.  
Kaksi tarkastelluista väittämistä (väittämät 41 ja 42) kuuluivat summamuuttujaryhmään 
3, johon kuuluivat ikääntyvän työntekijän yksilöllisiä voimavaroja tarkastelleet väittämät. 
Tulos on yhteneväinen summamuuttujaryhmien korrelaatiotarkastelussa saadun tuloksen 
kanssa, sillä myös siinä summamuuttujaryhmä 3:n ja kysymyksen numero 7 välinen 
korrelaatio oli tilastollisesti merkitsevää.    
Väittämistä toiset kaksi (väittämät 34 ja 43) kuuluivat puolestaan summamuuttujaryhmä 
5:een, jonka väittämät tarkastelivat ikääntyvää työntekijää sekä työelämää. Esimerkiksi 
väittämän numero 43 kohdalla tämä tarkoittaa sitä, että mitä paremmin työntekijä 
palautuu henkisistä ja fyysistä rasituksista työpäivänsä jälkeen, sitä todennäköisemmin 
hän jatkaa työuraansa eläkeikään asti.  
 
Kyselylomakkeen väittämien korrelaatiotarkastelussa saatuihin tuloksiin palataan vielä 
tarkemmin seuraavassa luvussa tutkimuksen yhteenvedon yhteydessä.  
8.7 Kyselylomakkeen avoin kysymys  
 
Kyselylomakkeen toiseksi viimeisenä kohtana (ennen palauteosiota) vastaajalta 
tiedusteltiin seuraavaa: ”Mitä toivomuksia Teillä on oman työnne suhteen, jotta 
jatkaisitte työssänne vanhuuseläkkeen alaikärajaan (63 vuotta) asti? Mainitkaa vähintään 
kaksi asiaa.” Kysymyksen avulla annettiin vastaajalle mahdollisuus tuoda oma äänensä 
kuuluviin ja kertoa vapaasti, mikä saisi hänet jatkamaan työelämässä eläkeikään asti. 
Näin on mahdollista tuoda esille myös sellaisia jatkamiseen liittyviä tekijöitä, joita olla 
aiemmin huomioitu.  
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 On kuitenkin hyvä huomioida, että tarkasteltaessa ainoastaan kyseisten väittämien Spearmanin 





Vastausten tarkastelu aloitettiin luokittelemalla ne karkeasti seuraaviin luokkiin: 1) 
kuntoutus ja terveys 2) Työaika 3) Palkka sekä 4) Työyhteisö ja työ. Selvästi useimmin 
annetut vastaukset liittyivät työyhteisöön ja työhön (alla on esitetty muutama esimerkki 
vastauksista):  
 
”Hyvä tiimityöskentely työyhteisössä, hyvät työolosuhteet” 
”Haasteellinen työ ja tunne, että kehittyy työtehtävässään motivoi. Hyvä ja kannustava 
työilmapiiri saavat aikaan sen, että töihin on kiva lähteä joka aamu.” 
”Työ voisi olla monipuolisempaa. Esimiehen arvostus voisi näkyä esim. sanallisesti” 
”Työilmapiirin oltava sopuisaa, ei "känkkäränkkäyhteisöä", se pilaa työmotivaation. 
Esimiehen otettava myös kiusallisiin tilanteihin välittömästi kantaa. Ei pidä lakaista 
tilannetta tuonnemmaksi.” 
Työyhteisöön ja työhön liittyen vastaajat toivoivat siis hyvää tiimityöskentelyä sekä 
kannustavaa työilmapiiriä. Lisäksi korostuivat myös esimiehen vastuu työyhteisön 
toimivuudesta ja työn monipuolisuus. Mielenkiintoista työhön liittyvissä vastauksissa oli 
se, että useat vastaajista toivoivat haasteellisempia työtehtäviä, koulutusta tai 
mahdollisuutta uralla kehittymiseen. Tämä osoittaa, että ainakin Thermo Fisher Scientific 
Oy:n ikääntyvillä työntekijöillä riittäisi kiinnostusta edellä mainittuihin tekijöihin iästään 
huolimatta. 
Työaikaan liittyen vastaajat toivoivat puolestaan esimerkiksi mahdollisuutta osa-
aikaeläkkeeseen, enemmän vuosilomaa, työajan lyhentämistä kahdella tunnilla päivittäin 
sekä säännöllisempää työaikaa ilman yövuoroja. Kuntoutukseen ja ylipäätään terveyteen 
liittyen vastaajat kertoivat toivovansa esimerkiksi kannustusta oman liikkumisen 
merkitykseen, kuntoutusta (Aslak-kurssit), erkonomian parannusta (esimerkiksi 
sähköisesti säädettävät työpöydät) sekä liikunta- ja kulttuuriseteleitä.    
 
Vähiten toiveita vastaajat esittivät palkkaukseen liittyen. Kuitenkin muutamat heistä 
toivoivat palkantarkistuksia, positiivista palkkakehitystä, samaa palkkaa osapäivätyöstä 
kuin kokopäivätyöstä sekä palkanlisää esimerkiksi tehdyistä työpanostuksista yrityksen 
hyväksi.  





9. Yhteenveto  
 
Tässä luvussa tehdään yhteenvetoja kyselytutkimuksessa saavutetuista merkittävimmistä 
tuloksista sekä vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Luku 
aloitetaan tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin tarkastelulla. Luvun toisessa 
alaluvussa pohditaan saavutettuja tuloksia sekä viitataan muihin aihetta tarkastelleisiin 
tutkimuksiin. Luvun lopussa esitetään vielä kiinnostavia ja ajankohtaisia tutkimusaiheita 
mahdollisille jatkotutkimuksille.     
 
Tämän tutkimuksen reliabiliteetti pyrittiin varmistamaan kyselylomakkeen 
yksityiskohtaisilla vastausohjeilla sekä sillä, että tutkimusaineistoa käsiteltiin erityisen 
tarkasti. Kuitenkin kuten luvussa 7.4.2 (Tutkimusaineiston keräys) todettiin, tehdyistä 
suunnitelmista poiketen kyselylomaketta ei lähetetty suoraan vastaajien henkilökohtaisiin 
työsähköposteihin, vaan lomake asetettiin julkiseksi yrityksen Intranet-sivuston 
etusivulle. Samalla kuitenkin korostettiin kyselyn olevan tarkoitettu ainoastaan yrityksen 
yli 45-vuotiaille työntekijöille. Käytännössä on kuitenkin mahdollista, että myös muut 
kuin kohderyhmään kuuluvat ovat voineet vastata kyselyyn, ja tämä täytyy huomioida 
tutkimuksen reliabiliteetin tarkastelun yhteydessä. Tämän tutkimuksen validiteetti 
pyrittiin varmistamaan ennen kaikkea suunnittelemalla kyselylomake huolellisesti ja 
pohtimalla, ovatko kaikki kysymykset oleellisia tutkimuksen onnistumisen kannalta. 
Lisäksi tutkimuksen validiteettia parantaa kyselytutkimuksessa saavutettu suhteellisen 
korkea vastausprosentti (40,2).  
 
Yhteenvetona vastaajan taustatietojen tarkastelusta voidaan todeta, että 65,4 prosenttia 
kaikista kyselyyn vastanneista Thermo Fisher Scientific Oy:n työntekijöistä oli naisia. 
Kaksi suurinta kyselyyn vastanneiden ikäryhmää olivat sekä 45-49-vuotiaat (30,8 %) että 
55-59-vuotiaat (31,5 %). Sosioekonomisista luokista aktiivisimmin kyselyyn vastasivat 
työntekijä asemassa olevat (55,4 %). Niin ikään aktiivisimmin kyselyyn vastasivat 
Vantaan toimipisteessä työskentelevät (54,6 %) ja lähes kaikilla vastanneilla työsuhde oli 
muodoltaan toistaiseksi voimassaoleva (98,5 %). Myös työsuhde oli yli puolella kaikista 
vastanneista jatkunut huomattavan kauan; yli 15 vuotta (56,9 %).  
 
Niin ikään yhteenvetona työssä jatkamiseen liittyvien kysymysten tarkastelusta voidaan 





työuransa jatkamista vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka. Kysymyksen 8 tulokset ovat 
rohkaisevia kohdeyrityksen kannalta, sillä kaikista yli 45-vuotiaista työntekijöistä 59,2 
prosenttia arvioi tämän hetkisen fyysisen terveydentilansa olevan melko hyvä. Perustan 
työntekijän työssä jaksamiselle ja yleiselle hyvinvoinnille luo hyvä fyysinen terveys. 
Kysymyksessä numero 9 selvitettiin, kuinka paljon työssä jatkamisen myötä saatava 
suurempi eläke vaikuttaa työntekijän päätökseen jatkaa työuraansa. Annetut vastaukset 
jakautuivat suhteellisen tasaisesti kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken, mutta reilu 
neljännes (26,2 %) kaikista vastaajista kertoi saatavan suuremman eläkkeen vaikuttavan 
työssä jatkamiseen kohtalaisesti.  
 
Yhtä rohkaisevia tutkimustuloksia kohdeyrityksen kannalta ei saatu kysymyksen numero 
10 kohdalla. Lähes puolet (46,6 %) kaikista kyselyyn vastanneista koki, ettei yrityksessä 
edistetä lainkaan yli 45-vuotiaiden työntekijöiden työssä jatkamista eläkeikään saakka. 
On hyvä huomioida, että työssä jatkamisen edistäminen saattaa tarkoittaa eri ihmisille eri 
asioita ja tällaiset edistämisen keinot saattavat myös korostua yksilön elämänvaiheissa eri 
tavoin; esimerkiksi 45-50-vuotias työntekijä saattaa toivoa työnantajan tukea muun 
muassa terveyttä ylläpitäviin liikuntaharrastuksiin, kun taas lähempänä eläkeikää oleva 
työntekijä saattaa kaivata enemmän joustoa työaikoihinsa, esimerkiksi työaikajoustojen 
muodossa.             
 
Tutkimuksen kontingenssitaulukoiden tarkastelusta voidaan todeta, että käsitellyistä 
seitsemästä selittävästä muuttujasta, kolmen muuttujan kohdalla nollahypoteesi hylättiin 
ja vaihtoehtoinen hypoteesi astui voimaan. Näistä kolmesta muuttujasta ensimmäinen 
työssä jatkamista selittävä muuttuja oli vastaajan arvio tämän hetkisestä fyysisestä 
terveydentilastaan
32
. Toisena työssä jatkamista selittävänä muuttujana tarkasteltiin työssä 
jatkamisen myötä saatavan suuremman eläkkeen vaikutusta ikääntyvän työntekijän 
työssä jatkamisen todennäköisyyteen. Kolmantena nollahypoteesin hylänneenä 
selittävänä muuttujana tarkasteltiin, kuinka paljon vastaajien mielestä Thermo Fisher 
Scientific Oy:ssä edistetään yli 45-vuotiaiden työssä jatkamista eläkeikään asti. Kaikkien 
näiden edellä mainittujen kolmen selittävän muuttujan kohdalla oli siis havaittavissa 
tilastollisesti merkitsevää riippuvuutta kysymyksen numero 7 kanssa.  
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Viiden summamuuttujaryhmän ja kysymyksen numero 7 välisessä 
korrelaatiotarkastelussa havaittiin, että ainoastaan summamuuttujaryhmä 3:n ja 
kysymyksen numero 7 välillä oli tilastollisesti merkitsevää positiivista korrelaatiota. Sen 
sijaan tarkasteltaessa kaikki kyselylomakkeen väittämiä yksittäin korrelaatiokertoimen 
avulla (kysymyksen numero 7 kanssa) havaittiin, että 44:sta väittämästä neljän kohdalla 
oli tilastollisesti merkitsevää positiivista korrelaatiota. Kaksi näistä väittämistä (41 ja 42) 
kuuluivat myös kolmanteen summaryhmään, joten ainakin Themo Fisher Scientific Oy:n 
työntekijöiden kohdalla voidaan todeta, että heille yksilölliset voimavarat ovat tärkeitä 
työssä jatkamisen kannalta.   
9.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin sekä yhteydet muihin tutkimuksiin 
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli etsiä vastauksia kahteen alla esitettyyn 
tutkimuskysymykseen:  
 
1. Mitkä tekijät vaikuttavat siihen, että ikääntyvä työntekijä jatkaa työuraansa 
eläkeikään asti? 
2. Onko havaittavissa eroa työuran jatkamisaikeissa eläkeikään asti 
ikäryhmien 45- 54 sekä 55- 63 -vuotiaat välillä?  
Vastauksia näihin kahteen kysymykseen haettiin Thermo Fisher Scientific Oy:n yli 45-
vuotiaiden työntekijöiden keskuudesta. Kyselylomakkeen väittämien avulla tutkittiin, 
miten tämän tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessäkin (luku 5) mainitut työn 
voimavarat (työn hallinta sekä työkyky ja työn voimavarat sekä yksilölliset voimavarat) 
vaikuttavat ikääntyvän työntekijän työssä jatkamiseen. Vaikka edellisen luvun (luku 8) 
summamuuttujaryhmien luokittelussa oli hyödynnetty tutkimuksen viitekehyksestä 
poikkeavaa luokittelua, tässä luvussa saatuja tuloksia tarkastellaan kuitenkin 
viitekehyksessä mainitun luokittelun mukaisesti.  
9.1.1 Työn hallinta ja työn voimavarat 
 
Tässä tutkimuksessa työn hallinnalla tarkoitettiin ennen kaikkea yksilön 
vaikutusmahdollisuuksia omaan työhönsä, esimerkiksi työn suunnitteluun, 
työmenetelmiin, päätöksentekoon, työtahtiin sekä työtapoihin. Kaikki edellä mainitut 
vaikuttavat myönteisesti yksilön kokemaan työn imuun, toisin sanoen hänen työssä 





avulla työntekijä voi kohdata työn asettamia vaatimuksia. Yleisimpiä tällaisia tekijöitä 
ovat esimerkiksi työn palkitsevuus ja kehittymismahdollisuudet, organisaation selkeät 
johtamisen käytännöt ja työyhteisön roolien selkeys, esimiehen tuki, autonomia, 
organisaation sisäinen innovatiivisuus, ikäryhmien välinen tasa-arvo sekä sosiaalinen tuki 
työyhteisössä. Kyselytutkimuksessa saatujen tulosten sekä niiden korrelaatiotarkastelun 
perusteella voidaan olettaa Thermo Fisher Scientific Oy:n yli 45 -vuotiaiden 
työntekijöiden osalta seuraavaa: Jotta työntekijä jatkaisi työuraansa vanhuuseläkkeen 
alaikärajaan asti, tulisivat hänen työtehtävänsä olla sopivan haasteellisia, toisin sanoen 
hänen tulisi tuntea menestyvänsä myös haastavammissa työtehtävissä.
33
   
Anna-Maija Lehto on tarkastellut artikkelissaan ”Eläkeikätavoite on saavutettavissa” 
minkälainen työ pitää työssä eli mitkä työn sisäisistä motivaatiotekijöistä saavat 
työntekijän jatkamaan työurallaan. Voimakkaimmin työntekijän työssä jatkamista 
edistivät sekä mahdollisuus kehittyä työssä että uusien asioiden oppiminen (Lehto 2012, 
52). Väänänen-Tomppo (2010) on tutkimuksessaan samoilla linjoilla Lehdon kanssa ja 
toteaa, että työnantajan tarjoamat mahdollisuudet koulutukseen ja oman ammatillisen 
osaamisen kehittämiseen vaikuttavat myönteisesti työntekijän työssä jatkamiseen. Niin 
ikään Simo Forss peräänkuuluttaa artikkelissaan ikääntyvien työssä jatkamisen 
edellyttävän työssä oppimista ja edelleen kouluttautumista työn ohessa (Forss 2004). 
Tässä tutkimuksessa koulutuksen ja työtehtävien haasteellisuuden merkitystä työssä 
jatkamisen kannalta tarkasteltiin väittämän 34 [Suoritetut työtehtävät ovat sopivan 
haasteellisia (saan tyydytystä, kun menestyn haastavissa työtehtävissä)] lisäksi 
esimerkiksi kyselylomakkeen väittämän 22 (Uutta tietotaitoa on mahdollista kehittää 
työn ohessa--) avulla. Kyseisen väittämän kohdalla prosenttiarvoilla tarkasteltuna 
kolmannes vastaajista oli sitä mieltä, että väittämä piti jokseenkin paikkansa heidän 
työssään.  
Lisäksi Lehto (2012) toteaa artikkelissaan yli 60-vuotiaiden työntekijöiden saavan 
nuorempia kollegoitaan enemmän esimieheltään palautetta työstään sekä lisäksi 
kannustusta ja tukea opiskeluun. Tässä tutkimuksessa edellä mainittuja asioita 
tarkasteltiin esimerkiksi väittämien 59 (Esimies kannustaa oman ammattitaidon 
kehittämiseen--) ja 33 (Esimieheltä saa palautetta työstä--) avulla. Väittämän 59 kohdalla 
lähes kolmannes vastaajista oli sitä mieltä, ettei väittämä pidä lainkaan paikkaansa, eli 
toisin sanoen esimies ei kannusta oman ammattitaidon kehittämiseen. Sen sijaan 
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väittämään 33 kaikista vastaajista lähes kolmannes suhtautui neutraalisti. Väittämän 59 
kohdalla vastaajien näkemys siitä, ettei väittämä pidä lainkaan paikkaansa, on 
kohdeyrityksen kannalta jokseenkin huolestuttavaa, sillä samanaikaisesti vastaajat 
kertoivat sopivan haasteellisissa työtehtävissä menestymisen vaikuttavan myönteisesti 
työssä jatkamiseensa. Usein oman ammattitaidon kehittäminen on avain vaativimmissa 
työtehtävissä menestymiseen, mutta kuinka käy jos esimiehen ei koeta tukevan tällaista 
toimintaa?  
Mauno ym. tarkastelivat puolestaan työn imun yleisyyttä kolmessa eri organisaatiossa 
(kartonkitehdas, it-tele-konserni ja terveydenhuolto-organisaatio, n = 1253) Tutkimuksen 
tuloksena oli, että työn imun eri ulottuvuuksia selittivät kattavimmin työn voimavarat. 
Toisin sanoen mitä enemmän työntekijällä on vaikutusmahdollisuuksia työhönsä, sitä 
enemmän hän kokee työn imua eli mahdollisesti jatkaa työuraansa pidemmälle. (Mauno 
ym. 2005, 24.) Tässä tutkimuksessa väittämät 18 (Omiin työmenetelmiin voi vaikuttaa--) 
sekä 19 (Omaan työtahtiin voi vaikuttaa--) tarkastelivat työntekijän mahdollisuuksia 
vaikuttaa työhönsä. Molempien väittämien kohdalla noin kolmannes vastaajista oli sitä 
mieltä, että väittämät pitivät jokseenkin paikkaansa eli omiin työmenetelmiin ja -tahtiin 
on mahdollista vaikuttaa. Mauno ym. toteavat kuitenkin, että tutkimuksen mukaan 
kartonkitehtaan työntekijät kokivat harvimmin työn imua sen kaikilla ulottuvuuksilla 
mitattuna.
34
 He korostavatkin, että etenkin tehdastyössä, joka ei useinkaan tarjoa 
työntekijälle työn imua edistäviä voimavaratekijöitä, olisi ensiarvoisen tärkeää antaa 
työntekijöille mahdollisuus oman työn suunnitteluun. (Mauno ym. 2005.) 
Niin ikään Xanthopoulou ym. ovat tarkastelleet voimavarojen vaikutusta työntekijään. 
Heidän empiirisen tutkimuksensa tuloksena oli, että työntekijät joilla on käytössään 
runsaasti työn voimavaroja, ovat itsevarmempia ja tulevaisuuden suhteen optimistisempia 
sekä lisäksi he kokevat itsensä kyvykkäiksi työssään (Xanthopoulou ym. 2007, 136). 
Kaikki edellä mainitut tekijät vaikuttavat osaltaan myönteisesti siihen, että työntekijän on 
helpompi kohdata työn asettamia vaatimuksia.       
9.1.2 Työkyky ja yksilölliset voimavarat  
 
Työkyvyllä viitattiin tässä tutkimuksessa puolestaan yksilön työkyvyn henkiseen 
puoleen, josta esimerkiksi arvot, asenteet ja motivaatio liittyvät siihen, kokeeko 
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työntekijä oman työpanoksensa olevan yrityksen kannalta merkityksellinen ja toisaalta 
siihen minkälainen hänen itsearvostuksensa on. Yksilölliset voimavarat voivat puolestaan 
viitata työn henkilökohtaiseen merkitykseen, yksilön suhtautumiseen tulevaisuuteen, 
työhön liittyvään itsetuntoon sekä läheisten ihmisten antamaan tukeen. Thermo Fisher 
Scientific Oy:n yli 45-vuotiaiden työntekijöiden keskuudessa toteutetun 
kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta työkykyyn ja yksilöllisiin voimavaroihin 
liittyen seuraavaa:
35
 Jotta ikääntyvä työntekijä jatkaisi työuraansa eläkeikään asti, olisi 
hänen suhtautumisensa tulevaisuuteen oltava myönteinen ja toisaalta hänellä tulisi olla 
myös vahva usko pystyvyyteensä työssä. Lisäksi hänen tulisi palautua nopeasti työpäivän 
jälkeen työn sekä henkisistä että fyysisistä rasituksista.  
Edelliseen viitaten myös Forss on korostanut artikkelissaan työkyvyn ylläpitämisen ja 
kehittämisen tärkeyttä ikääntyvien työntekijöiden työssä jatkamisen kannalta (Forss 
2004). Mitä parempi fyysinen kunto ikääntyvällä työntekijällä on, sitä nopeammin hänen 
voidaan olettaa palautuvan työpäivän jälkeisistä fyysisistä rasituksista. On kuitenkin 
huomattava terveyteen liittyen, ettei pelkkä hyvä fyysinen kunto takaa työntekijän työssä 
jatkamista. Forss korostakin artikkelissaan, että huomattavan moni ikääntyvistä 
työntekijöistä kokee työnsä henkisesti kuormittavaksi (Forss 2004). Kuten monissa 
muissa kansainvälisissä yrityksissä, myös kohdeyrityksissä työvuosi jaetaan kvartaaleihin 
ja etenkin niiden loppuvaiheissa työn henkinen kuormittavuus saattaa korostua, mikä taas 
osaltaan voi vaikuttaa kielteisesti työntekijän palautumiseen työpäivän jälkeisistä 
henkisistä rasituksista. Tosiasia kuitenkin on, ettei päättymättömällä tehokkuuden 
tavoittelulla ole mahdollista saavuttaa hyviä ja ennen kaikkea kestäviä tuloksia pitkällä 
aikavälillä, sillä sen vaikutukset tulevat näkymään ennen pitkään esimerkiksi 
työntekijöiden terveysongelmina sekä työssä jaksamattomuutena.   
Lehto toteaa artikkelissaan yksilöllisiin voimavaroihin liittyen, että ikääntyvät työntekijät 
pitävät nuorempia kollegoitaan useammin työtään tärkeänä sekä merkittävänä. Tässä 
tutkimuksessa työn merkitystä ikääntyvälle työntekijälle selvitettiin kyselylomakkeen 
väittämän 39 (Työllä on suuri henkilökohtainen merkitys--) avulla. Kaikista kyselyyn 
vastanneista lähes puolet kertoi väitteen pitävän jokseenkin paikkansa. Tässä 
tutkimuksessa saatu tulos on siis huomattavan yhteneväinen Lehdon artikkelin tuloksen 
kanssa, jossa 50 prosenttia ikääntyvistä työntekijöistä piti työtään sekä tärkeänä että 
merkittävänä. (Lehto 2012, 53.) Myös Tuominen ym. ovat tarkastelleet tutkimuksessaan 
                                                 
35
 Tässä kohtaa viitataan luvussa 8.6 kyselylomakkeen väittämien korrelaatiotarkasteluissa saatuihin 





”Palkansaajien eläkeaikomukset 2000-luvulla” työn henkilökohtaisen merkityksen ja 
eläkkeelle jäämisen välistä yhteyttä todeten työntekijän eläkkeelle siirtymisen 
myöhentyvän työn ollessa henkilökohtaisesti tärkeää (Tuominen ym. 2010, 120).  
Työn henkilökohtaisen merkityksen ja työntekijän työssä jatkamisen välistä suhdetta 
tarkasteltaessa olisi kuitenkin hyvä huomioida, että työn suuri henkilökohtainen merkitys 
voi myös altistaa työntekijän jaksamisongelmille, jos työstä tulee niin sanotusti 
itsetarkoitus.  
Väänänen-Tomppo vertailee artikkelissaan ”Jotta jaksaisi ja jatkaisi työssä 
mahdollisimman pitkään” Tilastokeskuksen työolotutkimusaineistoja vuosilta 2003 ja 
2008. Artikkelin mukaan vuonna 2008 työmäärän ja kiireen vähentämistä pidettiin työssä 
jatkamisen kannalta tärkeämpänä kuin vuonna 2003. (Väänänen-Tomppo 2010, 72.) 
Tässä tutkimuksessa samaa aihetta sivuttiin väittämän 48 [Työkuormitus on tasaista (ei 
suvanto- ja kiirevaiheita)] avulla. Kaikista kyselyyn vastanneista 41,5 prosenttia oli sitä 
mieltä, ettei kyseinen väittämän pidä juuri lainkaan paikkaansa. Kuitenkin, kuten 
Väänänen-Tompon artikkelissa sekä aiemmin tässä luvussa todettiin, olisi kiireen ja 
työmäärän vähentäminen sekä ennen kaikkea niiden tasoittaminen oleellista työssä 
jatkamisen kannalta.  
Yksilön suhtautuminen omaan tulevaisuuteensa ja usko siihen, että hänellä on vielä 
annettavaa työelämässä ovat myös merkittäviä hänen työssä jatkamisensa kannalta. 
Vaikka molemmat edellä mainituista ovat erittäin subjektiivisia tuntemuksia, on niihin 
kuitenkin mahdollista vaikuttaa myönteisesti. Ikääntyvän työntekijän uskoa siihen, että 
hänellä on vielä jotain annettavaa työelämässä, on mahdollista vahvistaa esimerkiksi 
työyhteisössä noudatettavien johtamiskäytäntöjen avulla. Käytännössä tämä tarkoittaa, 
että esimiehillä sekä muilla johtajilla tulisi olla myönteinen asenne työntekijöiden 
ikääntymiseen. Kuten aiemmin tässä tutkimuksessa todettiin, ikääntyvillä on monenlaisia 
vahvuuksia työelämässä, jotka tulisi huomioida sekä ikäjohtamisen että 
päivittäisjohtamisen näkökulmista. Tällaisiksi vahvuuksiksi on kirjallisuudessa nostettu 
esille muun muassa vahva elämänhallinta, ongelmien kokonaisvaltainen hahmottaminen 
sekä hiljainen tietämys. Forss kuitenkin toteaa artikkelissaan työyhteisöissä esiintyvän 
yhä edelleen kielteisiä ikäasenteita ja esimerkiksi ikäsyrjintää. Työpaikalla noudatettava 
ikäjohtaminen oli ainakin vielä vuosituhanteen vaihteessa erittäin harvinaista. (Forss 
2004.) Tässä tutkimuksessa kohdeyrityksessä esiintyviä ikäasenteita tarkasteltiin 





arvostetaan” ja vajaa kolmannes vastaajista kertoi väittämän pitävän jokseenkin 
paikkansa työssään.  
9.1.3 Työssä jatkaminen 
 
Tässä tutkimuksessa työssä jatkamiseen liittyviä tekijöitä tarkasteltiin kyselylomakkeen 
alussa viiden eri kysymyksen avulla. Seuraavien kolmen kysymyksen sekä työntekijän 
työssä jatkamisen todennäköisyyden kohdalla havaittiin tilastollisesti merkitsevää 
riippuvuutta
36
: 8) Minkälaiseksi koette tämän hetkisen fyysisen terveydentilanne? 9) 
Kuinka paljon työssä jatkamiseenne vaikuttaa työssä jatkamisen myötä saatava suurempi 
eläke? ja 10) Kuinka paljon työpaikallanne mielestänne edistetään yli 45-vuotiaiden 
työssä jatkamista eläkeikään asti?   
 
Tuominen ym. (2010) toteavat artikkelinsa pohdintaosuudessa, että Tilastokeskuksen 
Työolotutkimuksiin osallistuneista vuonna 2008 joka neljäs jatkoi työuraansa suuremman 
eläkkeen vuoksi. 
37
 Tässä tutkimuksessa 43, 8 prosenttia kaikista kyselyyn vastanneista 
ikääntyvistä työntekijöistä kertoi työuran jatkamisen myötä saatavan suuremman 
eläkkeen vaikuttavan jatkamiseensa paljon. Toisin sanoen myöhemmin saatavan 
suuremman eläkkeen voidaan katsoa olevan suhteellisen merkittävä taloudellinen 
kannustin ikääntyvän työntekijän harkitessa eläkkeellesiirtymispäätöstään.  
 
Niin ikään Tuominen ym. (2010) toteavat työntekijän terveydentilalla olevan merkitystä 
työssä jatkamisen kannalta. Heidän artikkelinsa mukaan käytännössä tämä tarkoittaa sitä, 
että työntekijät, joilla on huono tai melko huono terveydentila, jäävät todennäköisesti 
jopa 2-3 vuotta aiemmin eläkkeelle kuin ne työntekijät, joiden terveydentila on hyvä.   
 
Thermo Fisher Scientific Oy:n yli 45-vuotiaiden työntekijöiden keskuudessa toteutetun 
kyselytutkimuksen mukaan peräti 46,2 prosenttia kaikista vastaajista kertoi, ettei 
työpaikalla edistetä ikääntyvien työssä jatkamista lainkaan. Prosenttiluku saattaa 
vaikuttaa korkealta, mutta esimerkiksi Lehto raportoi artikkelissaan samansuuntaisia 
tuloksia: vähiten työssä jatkamisen edistämistä havaitsivat ikäryhmään 55-59-vuotiaat 
kuuluvat työntekijät. Lehto painottaakin artikkelissaan kyseisen ikäryhmän olevan 
kriittinen sen kannalta, että siihen kuuluvat vasta lähestyvät niin sanottua työssä 
jatkamisen harkinta-aikaa. (Lehto 2012, 54.) Myös Väänänen-Tomppo (2010) raportoi 
                                                 
36
 Tässä kohtaa viitataan ristiintaulukoinnin yhteydessä (luku 8.3) saatuihin tutkimustuloksiin  
37
 Vuonna 2003 suuremman eläkkeen vuoksi työuraansa halusi jatkaa vajaa viidesosa kaikista vastaajista 





artikkelissaan vain harvan yli 45-vuotiaan työntekijän kokevan, että heidän työpaikallaan 
edistetään työssä jatkamista
38
. Toisaalta on hyvä huomioida, että työssä jatkamisen 
edistäminen on varsin subjektiivinen kokemus, joka voi vaihdella myös yksilön 
elämäntilanteen mukaan saaden näin erilaisia korostuksia. Ikääntyvistä työntekijöistä 
esimerkiksi 45-55-vuotiaat saattavat kaivata enemmän työantajan tukea erilaisiin 
liikuntamahdollisuuksia työkyvyn ylläpitämiseksi, kun taas lähempänä vanhuuseläkettä 
olevat saattavat kaivata suurempia työaikajoustoja tai mahdollisuutta osa-
aikaeläkkeeseen.     
9.1.4 Työuran jatkaminen ikäryhmien 45- 54 sekä 55- 63 -vuotiaat välillä 
 
Tämän tutkimuksen toisena tutkimuskysymyksenä oli, että onko havaittavissa eroa 
työuran jatkamisaikeissa eläkeikään asti ikäryhmien 45- 54 sekä 55- 63 -vuotiaat välillä? 
Kuten aiemmin tutkimustulosten tarkastelun yhteydessä luvussa 8.4 todettiin, ei näiden 
kahden ikäryhmän välillä ole työssä jatkamisaikeiden suhteen tilastollisesti merkitsevää 
riippuvuutta. Kyselyyn vastanneista 45-54-vuotiaista työntekijöistä  34,6 prosenttia piti 
todennäköisenä työssä jatkamistaan vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka. 55-63 -
vuotiaiden vastaajien ryhmässä vastaava prosenttiluku oli hieman suurempi (38,5).   
 
Tutkimuksissa ei ole useinkaan vertailtu näitä kahta edellä mainittua ikäryhmää, mutta 
esimerkiksi Lehto on artikkelissaan tarkastellut työhönsä erittäin tyytyväisten osuuksia 
iän mukaan. Kaikkein tyytyväisimpiä työhönsä olivat juuri 55-59-vuotiaat (28 % 
vastanneista) sekä 60-64-vuotiaat (34 % vastanneista). Lehto toteaakin artikkelissaan, 
että työtyytyväisyyden olevan sidoksissa ikään, siten että työntekijöiden ikäryhmistä sekä 
vanhimmat että nuorimmat ovat tyytyväisimpiä työhönsä. (Lehto 2012, 52.) 
Työtyytyväisyys on siis yksi todennäköinen selitys sille, miksi 55-63-vuotiaat näkevät 
hieman todennäköisempänä työssä jatkamisensa eläkeikään asti kuin 45-54-vuotiaat 
työntekijät.    
9.2 Jatkotutkimusehdotukset 
 
Yhteenveto-luvun lopuksi esitetään tutkimusaiheeseen liittyen muutama aihe-ehdotus 
mahdollisia jatkotutkimuksia varten. On selvää, että työn tarjotessa runsaasti erilaisia 
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voimavaroja työntekijälle, on hänen mahdollista selviytyä helpommin työn asettamista 
vaatimuksista ja tuntea työn imua, kuten tarmokkuutta, omistautumista tai uppoutumista. 
Kuitenkin, esimerkiksi Bakker ym. (2008) kuitenkin pohtivat tutkimusartikkelissaan, 
onko työn imulla myös kääntöpuolensa. Toisin sanoen, onko mahdollista että koettu työn 
imu nousee liian korkeaksi, jos yksilö kokee työn imua jatkuvasti? Lähtökohtaisesti työn 
imun tarkoituksenahan on estää yksilön kokemaa työuupumusta ja stressiä, eikä sitä 
vastoin aiheuttaa sitä.  
 
Toisaalta on ilmiselvää, että jossain vaiheessa loputkin suurista ikäluokista eläköityvät 
samalla työikäisen väestön pienentyessä, sillä suurin osa uusista sukupolvista on 
edeltäjiään pienempiä. Jos Suomen kansantalous halutaan pitää kilpailukykyisenä ja 
työpaikat säilyttää maamme rajojen sisäpuolella, tulisi varmistaa, että nuoremmilla 
sukupolvilla olisi hyvät lähtökohdat pysyä työelämässä aina vanhuuseläkkeeseen asti. 
Tälläkin hetkellä vuosittain työkyvyttömyyseläkkeelle jää yli 25 000 ihmistä. Olisi siis 
mielenkiintoista tutkia, että minkälaisia panostuksia olisi tehtävä nuorempiin 
sukupolviin, jotta heidät saataisiin pysymään työelämän käytettävissä mahdollisimman 
pitkään. (Lähteenmaa 2012, 14). Lisäksi olisi mielenkiintoista tutkia, olisiko joillakin 
kotiympäristöön liittyvillä tekijöillä vaikutusta yksilön kokemaan työn imuun ja siihen, 
että hän jatkaisi työuraansa aina eläkeikään asti. Mitä tällaiset tekijät mahdollisesti 
olisivat?  
 
Kohdeyrityksen olisi hyvä huomioida toiminnassaan tässä tutkimuksessa saavutettuja 
tuloksia, sillä lähes puolet koko Suomen henkilöstöstä on iältään yli 45-vuotiaita. Nämä 
työntekijät ikääntyvät koko ajan ja suuri osa heistä tulee jäämään eläkkeelle seuraavien 
kymmenen vuoden aikana. Tämä tulee olemaan haaste yrityksen kilpailukyvyn ja 
markkina-aseman kannalta, mutta siihen on mahdollista vaikuttaa jo nyt huomioimalla 
muun muassa päivittäisjohtamisen tasolla niitä tekijöitä, jotka vaikuttavat ikääntyvän 
työntekijän työssä jatkamiseen myönteisesti. Kohdeyrityksen kannalta olennaista tämän 
tutkimuksen tuloksissa on, että voimakkaimmin ikääntyvän työntekijän työssä 
jatkamiseen vaikuttavat tekijät liittyvät hänen yksilöllisiin voimavaroihinsa. Tämä 
tarkoittaa, etteivät kohdeyrityksessä ikääntyvien työssä jatkamista tukevat toimet vaatisi 
ainakaan suuria taloudellisia panostuksia, vaan lähinnä ikäjohtamisen hyvien käytäntöjen 





päivittäisjohtamisessa siihen, että esimerkiksi vahvistetaan ikääntyvien työntekijöiden 
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Liite 1: Tutkimuksen kyselylomake 
 
Kyselylomake: 
Työssä jatkaminen eläkeikään asti 
 
Arvoisa Thermo Fisher Scientificin työntekijä, 
Olette mukana pro gradu-työhön liittyvässä kyselytutkimuksessa, jonka tarkoituksena on 
selvittää, mitkä tekijät vaikuttavat työntekijän työssä jatkamiseen vanhuuseläkkeen 
alaikärajaan (63 vuotta) asti. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia ja kysymykset 
ovat monivalintakysymyksiä, joten niihin on helppo vastata.  
Antamanne vastaukset ovat luottamuksellisia eikä tutkimuksessa kerättyjä tietoja käytetä 
muuhun kuin tähän tutkimustarkoitukseen. Palautetut kyselylomakkeet ovat ainoastaan 
tutkijan nähtävissä. Thermo Fisher Scientific saa käyttöönsä tutkimuksesta tehtävän 
loppuanalyysin, josta ei ole mahdollista tunnistaa yksittäistä vastaajaa. Jos olette 
kiinnostuneita kuulemaan tutkimuksessa saavutetuista tuloksista, voitte olla minuun 
yhteydessä sähköpostitse: sanna.m.kallio@helsinki.fi 
Vastattuanne kyselyyn, voitte palauttaa tämän lomakkeen: 
Vantaalla: Amican ruokalassa olevaan palautuslaatikkoon 
Joensuussa: Ruokalassa olevaan palautuslaatikkoon 
 
Vastausaikaa Teillä on perjantaihin 22. maaliskuuta 2013 asti.  
 
Kiitos jo etukäteen ajastanne ja arvokkaista vastauksistanne! 
Ystävällisin terveisin,  
Sanna Kallio 






Tutkimuksen onnistumiselle on tärkeää, että pyrkisitte vastaamaan kaikkiin kysymyksiin 
mahdollisimman huolellisesti. Ympyröikää jokaisessa kohdassa YKSI Teille sopiva 
vastausvaihtoehto ellei toisin ohjeisteta.  
 
VASTAAJAN TAUSTATIEDOT:  
 
1. Kumpaa sukupuolta olette?  
A. Mies  
B. Nainen 
 
2. Minkä ikäinen olette? 
A. 45- 49 vuotta   
B. 50 -54 vuotta   
C. 55- 59 vuotta 
D. 60 vuotta tai enemmän 
 
3. Mikä on asemanne yrityksessä?   
A. Työntekijä    
B. Alempi toimihenkilö 
C. Ylempi toimihenkilö   
D. Muu, mikä?___________________ 
 
4. Kummassa yrityksen toimipisteessä työskentelette? 
A. Vantaa 
B. Joensuu  
 
5. Kuinka kauan olette ollut yhtäjaksoisesti Thermo Fisher Scientificin 
palveluksessa? 
A. Alle 2 vuotta  
B. 2 - 5 vuotta 
C. 5 - 10 vuotta 
D. 10 - 15 vuotta 
E. yli 15 vuotta 
 
6. Minkälainen työsuhde teillä on? 





7. Kuinka todennäköisenä pidätte sitä, että tulette jatkamaan työuraanne 
vanhuuseläkkeen alaikärajaan saakka (63 vuotta)? 
A. Erittäin todennäköisenä 
B. Todennäköisenä 
C. En osaa sanoa 
D. Epätodennäköisenä 









8. Minkälaiseksi koette tämän hetkisen fyysisen terveydentilanne? 
A. Erittäin hyvä 
B. Melko hyvä 
C. Ei hyvä eikä huono 
D. Melko huono 
E. Erittäin huono  
F. En osaa sanoa 
 
9. Kuinka paljon työssä jatkamiseenne vaikuttaa työssä jatkamisen myötä saatava 
suurempi eläke? 
A. Erittäin paljon 
B. Paljon  
C. Kohtalaisesti   
D. Hieman 
E. Ei lainkaan  
F. En osaa sanoa 
 
10. Kuinka paljon työpaikallanne mielestänne edistetään yli 45-vuotiaiden työssä 
jatkamista eläkeikään asti?  
A. Erittäin paljon 
B. Paljon 
C. Kohtalaisesti 
D. Hieman  
E. Ei lainkaan   
F. En osaa sanoa 
 
Jos valitsitte tässä kohdassa jonkin muun vaihtoehdon kuin ”Ei lainkaan”, antakaa 
vähintään yksi esimerkki siitä, kuinka mielestänne työpaikalla edistetään työssä 




11.  Oletteko ollut yrityksen kustantamassa kuntokartoituksessa? 
A. Kyllä olen 
B. En ole, mutta kokisin sen hyödyllisenä tulevaisuuteni kannalta   
C. En ole enkä koe sitä tarpeellisena tulevaisuuteni kannalta  
 
12. Kuinka aktiivisesti käytätte seuraavia TherVat Ry:n tarjoamia palveluita? 
Rastittakaa oikea vastausvaihtoehto. 
 



















A. Uinti        
B. Kuntosali        
C. Teatteri        
D. Jumppa        
E.Valokuvaus- 
kerho 







TYÖN HALLINTA & TYÖN VOIMAVARAT  
 
Seuraavat väittämät käsittelevät työn hallintaan ja työn voimavaroihin liittyviä 
tekijöitä. Rastittakaa jokaisen väittämän kohdalla omaa näkemystänne parhaiten 
vastaavan vaihtoehdon numero. Jokaisessa kohdassa Teidän on mahdollista valita vain 
yksi vastausvaihtoehto. 
 
Kuinka hyvin mielestänne seuraavat väittämät pitävät paikkansa työssänne? 
 
1 = Pitää täysin paikkansa, 2 = Pitää jokseenkin paikkansa, 3 = Neutraali kanta, 4 = Ei 
pidä juurikaan paikkaansa, 5 = Ei pidä lainkaan paikkaansa, 6 = En osaa sanoa   
 
Väittämä 1 2 3 4 5 6 
17. Työyhteisössä suositaan eri-ikäisten työntekijöiden kanssa 
tapahtuvaa tiimi- ja ryhmätyöskentelyä 
      
18. Omiin työmenetelmiin voi vaikuttaa (mahdollisuus kehittää 
oman jaksamisen mukaisia työmenetelmiä) 
      
19. Omaan työtahtiin voi vaikuttaa (mahdollisuus tehdä työtä oman 
jaksamisen ehdoilla) 
      
20. Omiin työaikoihin voi vaikuttaa (työaikajoustot)       
21. Suoritettavat työtehtävät ovat vastuullisia       
22. Uutta tietotaitoa on mahdollista kehittää työn ohessa (työpaikan 
kustantamat koulutukset tai kurssit)  
      
23. Työsuhteen jatkuvuus on varmaa vähintään seuraavat 6 kk       
24. Uralla on mahdollisuus edetä (vastuullisemmat työtehtävät)       
25. Työpaikalla on tehokas sisäinen tiedotus muutoksista (esim. 
henkilöstölehti) 
      
26. Esimies huomioi alaisensa yksilöinä (huomioi esim. iän 
mukanaan tuomat vaikutukset voimavaroihin) 
      
27. Työyhteisössä on hyvät henkilösuhteet (esim. 
oikeudenmukainen kohtelu) 
      






Kuinka hyvin mielestänne seuraavat väittämät pitävät paikkansa työssänne? 
 
1 = Pitää täysin paikkansa, 2 = Pitää jokseenkin paikkansa, 3 = Neutraali kanta, 4 = Ei 
pidä juurikaan paikkansa, 5 = Ei pidä lainkaan paikkansa, 6 = En osaa sanoa   
 
Väittämä 1 2 3 4 5 6 
29. Vaikeissa työtilanteissa ongelmat ratkaistaan yhdessä       
30. Työyhteisössä roolit ovat selkeitä (tieto siitä mikä työtehtävä on 
kenenkin vastuulla) 
      
31. Työyhteisö on innovatiivinen (työmenetelmiä kehitetään 
yhdessä ja säännöllisesti) 
      
32. Oma työpanos on tärkeä organisaatiolle (uskon, että 
työpanokseni on merkityksellinen yrityksen kannalta) 
      
33. Esimieheltä saa palautetta työstä (väh. kerran kuukaudessa)       
34. Suoritetut työtehtävät ovat sopivan haasteellisia (saan 
tyydytystä, kun menestyn haastavissa työtehtävissä) 
      
35. Oman työn tulokset ovat näkyviä        
36. Työyhteisön kanssa järjestetään yhteisiä tapahtumia (esim. 
virkistyspäivät) 
      
37. Työtehtäviä on mahdollista muuttaa ja keventää omia 
voimavaroja vastaaviksi 
      













TYÖKYKYKY & YKSILÖLLISET VOIMAVARAT  
 
Seuraavat väittämät käsittelevät työkykyyn ja yksilöllisiin voimavaroihin liittyviä 
tekijöitä. Rastittakaa jokaisen väittämän kohdalla omaa näkemystänne parhaiten 
vastaavan vaihtoehdon numero. Jokaisessa kohdassa Teidän on mahdollista valita vain 
yksi vastausvaihtoehto. 
 
Kuinka hyvin mielestänne seuraavat väittämät pitävät paikkansa työssänne? 
 
1 = Pitää täysin paikkansa, 2 = Pitää jokseenkin paikkansa, 3 = Neutraali kanta, 4 = Ei 
pidä juurikaan paikkansa, 5 = Ei pidä lainkaan paikkansa, 6 = En osaa sanoa   
 
Väittämä 1 2 3 4 5 6 
39. Työllä on suuri henkilökohtainen merkitys (koen, että työni on 
palkitsevaa) 
      
40. Läheisiltä ihmisiltä voi saada tukea (voin puhua läheisteni 
kanssa työhöni liittyvistä myönteisistä ja kielteisistä asioista) 
      
41. Oma suhtautuminen tulevaisuuteen on myönteinen (uskon, että 
minulla on vielä annettavaa työelämässä) 
      
42. Vahva usko omaan pystyvyyteen työssä (koen, ettei ikäni 
vaikuta työni tuloksiin kielteisesti) 
      
43. Palautuminen nopeasti henkisistä ja fyysisistä rasituksista 
työpäivän jälkeen 
      
44. Myönteinen itsearvostus (koen, että olen hyvä työssäni)       
45. Onnistumisen tunne työssä on säännöllistä (väh. kerran viikossa)       
46. Esimiehen kanssa asetetaan yhdessä tavoitteita (väh. kaksi 
kertaa vuodessa) 
      
47. Asetettuja tavoitteita seurataan yhdessä esimiehen kanssa       
48. Työkuormitus on tasaista (ei suvanto- ja kiirevaiheita)        
49. Korkea tyytyväisyys työn sisältöön (työtehtävät vastaavat 
osaamistani) 
      
50. Mahdollisuus toteuttaa itseään työssä       






Kuinka hyvin mielestänne seuraavat väittämät pitävät paikkansa työssänne? 
 
1 = Pitää täysin paikkansa, 2 = Pitää jokseenkin paikkansa, 3 = Neutraali kanta, 4 = Ei 
pidä juurikaan paikkansa, 5 = Ei pidä lainkaan paikkansa, 6 = En osaa sanoa   
 
Väittämä 1 2 3 4 5 6 
52. Työtoverit antavat tukea ja kannustusta       
53. Inspiroituminen työstä säännöllisesti (ilo uusista asioista, joita 
oppii työssä) 
      
54. Työpaikka tarjoaa riittävästi virike- ja harrastusmahdollisuuksia       
55. Säännöllinen työhön uppoutumisen kokeminen (väh. kerran 
viikossa) 
      
56. Työpaikalla vallitsee työrauha (voi suunnitella ja toteuttaa työn 
ilman painostusta) 
      
57. Työ- ja muu elämä ovat tasapainossa       
58. Luovuutta on mahdollista toteuttaa työssä (työn virikkeellisyys)       
59. Esimies kannustaa oman ammattitaidon kehittämiseen 
(omaehtoinen opiskelu) 
      
60. Omaa tietämystään voi jakaa nuoremmille työtovereille 
(mentorointi)  
      
    
LOPUKSI: Mitä toivomuksia Teillä on oman työnne suhteen, jotta jatkaisitte työssänne 






PALAUTE: Tässä osiossa voitte vapaasti antaa palautetta lomakkeesta tai yleisesti tästä 











Liite 2: IBM SPSS Statistics 21-ohjelman tulostuksia  
 
A. Ristiintaulukoinnin yhteydessä ajettujen Fisherin Exact-testien tulokset:  
 
1. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Sukupuoli 
Chi-Square Tests 










 4 ,126 ,120   
Likelihood Ratio 7,756 4 ,101 ,117   





 1 ,206 ,216 ,109 ,012 
N of Valid Cases 130      
a. 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,69. 
b. The standardized statistic is 1,264. 
 
2. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Ikä 
Chi-Square Tests 








 12 ,262 .
b
  
Likelihood Ratio 16,246 12 ,180 ,217  
Fisher's Exact Test 14,084   ,233  
Linear-by-Linear 
Association 





N of Valid Cases 130     
a. 10 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,17. 
b. Cannot be computed because there is insufficient memory. 
 
3. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Asema 
Chi-Square Tests 










 8 ,147 ,145   
Likelihood Ratio 15,178 8 ,056 ,068   





 1 ,848 ,859 ,440 ,016 
N of Valid Cases 127      
a. 6 cells (40,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,38. 







4. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Toimipiste 
 
Chi-Square Tests 






 4 ,344 ,352 
Likelihood Ratio 5,260 4 ,262 ,327 
Fisher's Exact Test 4,130   ,381 
N of Valid Cases 130    




5. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Palvelusvuodet Thermo 
Fisher Scientific Oy  
Chi-Square Tests 








 12 ,433 ,431  
Likelihood Ratio 13,625 12 ,325 ,378  
Fisher's Exact Test 11,681   ,429  
Linear-by-Linear 
Association 





N of Valid Cases 130     
a. 12 cells (60,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,18. 
b. Cannot be computed because there is insufficient memory. 
 
 
6. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Fyysinen terveydentila 
Chi-Square Tests 










 8 ,000 ,000   
Likelihood Ratio 43,308 8 ,000 ,000   





 1 ,444 ,453 ,237 ,016 
N of Valid Cases 129      
a. 9 cells (60,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,16. 






7. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Suurempi eläke 
Chi-Square Tests 










 8 ,005 ,004   
Likelihood Ratio 22,893 8 ,004 ,004   





 1 ,407 ,413 ,210 ,012 
N of Valid Cases 127      
a. 5 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,36. 
b. The standardized statistic is -,829. 
 
8. Todennäköisyys jatkaa työuraa vanhuuseläkkeelle saakka * Työssä jatkamisen 
edistäminen 
Chi-Square Tests 










 8 ,000 ,000   
Likelihood Ratio 22,178 8 ,005 ,004   





 1 ,505 ,513 ,266 ,017 
N of Valid Cases 113      
a. 7 cells (46,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,12. 
b. The standardized statistic is -,667. 
 










 8 ,572 ,582 
Likelihood Ratio 6,939 8 ,543 ,621 
Fisher's Exact Test 6,813   ,540 
N of Valid Cases 129    











B. Onko havaittavissa eroa työuran jatkamisaikeissa eläkeikään asti ikäryhmien 45- 54 
sekä 55- 63-vuotiaat välillä? 
Chi-Square Tests 










 4 ,503 ,542   
Likelihood Ratio 4,138 4 ,388 ,486   





 1 ,239 ,254 ,127 ,013 
N of Valid Cases 130      
a. 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,80. 










Liite 3: Kyselylomakkeen väittämien (44 kpl) ja kysymyksen numero 7 välisen 






















Liite 4: Luvun 8.3 ristiintaulukoinnin tuloksia  
 
Taulukko 8. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana vastaajan ikä (n = 130, 100 %) 
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Taulukko 10. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana vastaajan toimipiste (n = 130, 
100 %)  
 
 
Taulukko 11. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana vastaajan palvelusvuodet Thermo 








Taulukko 15. Ristiintaulukointi, selittävänä muuttujana vastaajan osallistuminen 
yrityksen kustantamaan kuntokartoitukseen (n = 129, 99,2 %) 
 
